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El objetivo principal de este trabajo de investigación es elegir la utilización del 
Programa de Gestión del Talento Humano en las Competencias de Trabajo de los 
Docentes de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque 2018. El 
presente trabajo de investigación es de tipo exploratorio, se trabajó con un ejemplo de 
21 educadores, desde la base instructiva. La elección de las unidades de ejemplo se ha 
realizado a través de seguimiento probabilístico, la estrategia utilizada como parte del 
presente examen es la percepción y como dispositivo una encuesta para evaluar las 
capacidades de trabajo, las consecuencias de la exploración que el uso de un Programa 
de La gestión del talento humano mejora esencialmente las competencias laborales de 
los docentes en la educación Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque adquiere en el 
alumno una figura mejor que la estimación de la tabla a un nivel de 0.05 (9.919> 1.76). 
 









The main objective of this research work is to choose the use of the Human Talent 
Management Program in the Work Competencies of Teachers of the Educational Unit 
Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque 2018. The present research work is of exploratory 
type, we worked with an example of 21 educators, from the instructive base. The choice 
of the sample units has been made through probabilistic monitoring, the strategy used as 
part of the present examination is the perception and as a device a survey to assess the 
work capacities, the consequences of the exploration that the use of a Program The 
management of human talent essentially improves the labor competencies of teachers in 
education Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque acquires a better figure in the student 
than the estimate of the table at a level of 0.05 (9.919> 1.76). 
 








En momentos actuales en todo el mundo las competencias laborales han sido un factor 
clave, de mucha relevancia la misma que se encuentra relacionada con el desarrollo de las 
unidades educativas, se realizan nuevas descripciones de funciones y tareas de manera 
general tomar en consideración el enfoque en la misión y visión de cada uno de los 
establecimientos educativos. 
El conocimiento del manejo administrativo de un establecimiento educativo, es muy 
importante, pero el apoyo en la gestión de Talento Humano por Competencias laborales de 
los docentes, hace que los estudiantes y padres de familia perciban la competitividad y 
capacidad organizacional en la administración de su capital humano. 
Este trabajo investigativo permite representar las tácticas de gestión sobre el talento 
humano en las diferentes competencias laborales de los docentes además de efectuar una 
exposición teórica de diferentes autores, por lo que se aborda los conceptos de las variables 
y dimensiones por autores que fundamentan la principal temática y lo cual dará lugar a un 
análisis del contexto en nivel internacional, nacional y local del sistema educativo. 
Las competencias de trabajo se constituyen en las capacidades que se tiene para desarrollar 
una acción, siendo una de las principales herramientas que conllevan a un mejoramiento de 
la producción en un contexto laboral, por medio del cual se demuestra la capacidad de 
adiestramiento, idoneidad, conocimiento, eficiencia que permite a las organizaciones tener 
una mejor perspectiva de crecimiento y desarrollo. 
El principal resultado que se desea obtener de esta investigación es evidenciar y enfatizar 
las competencias laborales que ejercen los docentes en la institución educativa el mismo 
que es considerado como un elemento primordial de desarrollo y de vital importancia en el 
ámbito educativo, que tiene que direccionar sus esfuerzos, que deben obligatoriamente 
encontrarse alineados con la estrategia institucional, viabilizando una propuesta que 
conlleve a la participación activa de los docentes en la institución. 
Acevedo, Londoño, & Restrepo (2017) en las habilidades de trabajo, se ha caracterizado 
como un entendimiento procedimental entre individuos para lograr una razón particular, la 
razón de la investigación del estudio de la organización son los establecimientos que son el 
motivo principal, las asociaciones, independientemente de lo que compongan, están 
formadas por los individuos y sus asociación con los demás se da con la motivación detrás 
de las actividades que promueven el logro de objetivos. 
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Beca & Celi (2014) consideran que tratar de entender las competencias laborales el 
impacto del comportamiento dentro de la institución de los individuos, los grupos y las 
organizaciones da la oportunidad de mejorar la eficacia y a su vez mejorar las 
competencias laborales de esta manera el alcance de sus objetivos, esta conducta ocurre 
debido a la cultura autoritaria que gana en ellos. 
De esta manera con lo expuesto anteriormente en el contexto mundial las competencias 
laborales están enfocada en darse a conocer, nos encontramos existe un área encargada de 
construir una planificación general para garantizar que las personas que trabajan en una 
base instructiva puedan satisfacer productivamente la misión jerárquica. Esta área se llama 
"Gestión del talento humano" y depende de varios aspectos, por ejemplo, cultura y 
estructura jerárquica. 
En Uruguay se han presentado inquietudes relacionadas con las competencias laborales, de 
varias entidades de capacitación. Las autoridades nacionales han permitido plantear un 
enfoque y un sistema de competencias que permitirían potenciar las políticas laborales que 
conllevan a un mejoramiento de las relaciones entre el empleador y trabajador. 
Las capacidades se encuentran básicamente identificadas con los formularios de creación 
de las organizaciones, que consideran que la mejora de la información se ha acelerado, en 
este sentido, hubo una necesidad de preparar al personal de manera consistente, prestando 
poca atención a su título, o por otro lado, la participación laboral pasada. (Gallego, 2014)  
García (2015) considera que la unidad de trabajo es responsable de organizar el 
procedimiento de elección, preparación, cuotas, motivadores, para individualizar sus 
habilidades, capacidades y aptitudes exhibidas por cada instructor, colocándolos en una 
actividad sinérgica con los demás para trabajar en grupo y fusionar los objetivos 
construidos, para establecimientos instructivos en general. 
Para esto, sería oportuno conocer de sus falencias, gustos, preferencias y sobre todo a 
aquello que se está motivando, se pone algo complicado, en vista que algunas personas 
poseen características complejas en sus actitudes y comportamientos. (Delgado, 2010) 
Gallego (2014) señala que un elemento importante del comportamiento organizacional es 
la motivación en las competencias laborales, conllevando a que los trabajadores puedan 
optimizar el esfuerzo, la energía y la conducta, facilitando un mejor clima laboral, 
estimulándolo de forma efectiva para que cumpla con los objetivos organizacionales con el 
menor uso de los recursos. 
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Por lo tanto, la inspiración no depende de actos de bondad compensatorios, sino que abarca 
más actividades que pueden ir desde las conexiones relacionales entre instructores y cómo 
se pueden administrar, los estándares y cualidades, el lugar de trabajo, la atmósfera 
autoritaria e incluso la satisfacción personal. De los individuos que son parte de toda la red 
instructiva. 
Por todo lo anterior, se observa que en la situación única y la instrucción de la realidad 
nacional se presentan problemas con la satisfacción de los destinos establecidos por las 
formas de vida de control; Esto se debe a la forma en que no existen leyes que promuevan 
un cambio real en las habilidades de trabajo de los instructores, ya que los sistemas 
propuestos por el Ministerio de Educación a las oficinas de habilidades humanas han 
descartado el factor de inspiración para mostrar su personal en todo el país.  
Dada la situación, deberíamos tomar en cuenta a Quesada (2014) quien subraya que "El 
obrero impulsado por la organización, traerá una eficiencia más prominente, y el logro de 
sus destinos individuales, y además los objetivos generales de la organización; serán 
diversos componentes para obtener la inspiración apropiada del especialista” (p. 77). 
La problemática que se vive en la unidad educativa Lautaro Aspiazu Sedeño pasa por el 
plano administrativo y de gestión, en donde los docentes no conocen sus competencias 
laborales a otros no les interesa conocerlas debido a que no están comprometidos con la 
institución y esto hace que la planificación hecha por las autoridades no tenga el éxito 
deseado. 
Por esta problemática, se está pasando por una de las fases de consolidación de la 
formación docente, en la que se facilitan las competencias laborales básicas de estos que 
permiten el mejoramiento del aprendizaje sistemático y continuo, favoreciendo las 
actitudes positivas que estos presentan para mejorar su desempeño laboral.  
Tacca (2014) considera que en un entrenamiento fundamental de buena calidad, el avance 
de las habilidades esenciales del trabajo y el logro del aprendizaje de los estudiantes son 
las motivaciones principales detrás de los educadores, son los objetivos a los que los 
instructores deben centrarse para ser más agresivos en sus capacidades. 
A través de la revisión bibliográfica, se logró establecer trabajos e investigaciones previas 
que contienen relación con la temática en estudio, entre las que se encontraron: 
En el contexto internacional se tien la investigación de Camacho & Pineda (2016) en su 
tesis de investigación titulada: Diseño de un modelo de competencias laborales para la 
fundación Despertar solidario en la Universidad del Norte, Colombia, manifiesta que la 
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gestión por las competencias laborales, comprende la creación, el mantenimiento y el 
aprovechamiento de la capacidad humana a través de los marcos y procedimientos de 
recursos humanos, en vista de los límites y resultados requeridos para una ejecución capaz.  
Para lo cual es importante sobre todo, caracterizar la visión que es hacia dónde se dirige, el 
destino y la misión que hacemos así como las reglas creadas por los grupos de 
administración más elevados de la organización para construir un entorno típico en las 
habilidades de trabajo. 
Cáceres y Dextre (2013) en la investigación: Inspiración y capacidad de trabajo de 
instructor en fundamentos instructivos de nivel facultativo de la región de Bellavista-
Callao. Donde se expresa que la exploración tiene la intención de decidir la conexión entre 
la inspiración y la ejecución del trabajo del instructor en establecimientos instructivos del 
nivel auxiliar Bellavista Callao localidad 2013. Es una investigación no experimental y su 
esquema de inconfundible relación basada en el valor se conecta. La población está 
compuesta por 150 instructores de entrenamiento auxiliar; un ejemplo irregular de 109 
expertos en instrucción fue separado de él. Se utilizó la estrategia de investigación 
hipotético-deductiva y de conexión, que se utilizó como sistema de revisión por métodos 
para dos sondeos: uno sobre inspiración y el otro sobre ejecución de trabajo de educador. 
Para medir la calidad y confiabilidad del instrumento, la prueba de confiabilidad se 
completó en la medición Alpha de Crombach, donde se obtuvo un coeficiente de 0.830 
para medir la motivación y 0.769 para cuantificar el desempeño laboral del docente. Con 
respecto al tratamiento del aprendizaje, se utilizó la adaptación de programación SPSS 19, 
utilizando el coeficiente Rho no paramétrico de Spearman en la prueba hipotética. La 
afirmación veraz demuestra que la Motivación y la ejecución del trabajo realizado por el 
maestro aparecen con un coeficiente r = 0,442; y una vitalidad de p = 0.000 que nos 
demuestra que p está por debajo de 0.05. Esto valida y permite afirmar que la asociación 
entre estos componentes es alta y segura.  
Tataje (2015) en su propuesta: Capacidad humana, administración y competencia laboral 
en el área de marcos del Ministerio Público de la Nación-Lima 2015. En su trabajo de 
exploración titulado "Administración de habilidades humanas y ejecución de trabajos de 
los especialistas del 2016 Municipio del Distrito de Chaclacayo". El objetivo de la 
investigación fue elegir la asociación entre la organización de límite humano y la ejecución 
de la obra elaborada por la Municipalidad de Distrito de Chaclacayo, 2016. Esta 
investigación es ilustrativa, correlacionar, cuantitativa y compuesta mayor que recopiló 
5 
 
información en un período específico. El populacho o universo de estudio de este trabajo 
investigativo estuvo compuesto por 82 especialistas gerenciales de la Municipalidad 
Distrital de Chaclacayo, el ejemplo fue de evaluación probabilística, considero 82 
especialistas, de los cuales se han utilizado los factores acompañantes: La Gestión del 
Talento Humano y el Desempeño Laboral. 
La estrategia utilizada como parte del examen fue hipotético-deductiva. Las dos encuestas 
se componían de 20 consultas en la escala Likert (Siempre, A veces, Nunca). Las encuestas 
dieron datos sobre la administración de la capacidad humana y la ejecución de la 
ocupación y sus mediciones, cuyos diagramas se introducen de manera gráfica y literaria. 
El examen termina con el resultado 0.775 que demuestra que existe una conexión positiva 
entre los factores y se encuentra en la relación de alto nivel, el nivel de notabilidad bilateral 
es p = 000. <0.05 la teoría inválida es rechazada y la especulación general es reconocido; 
donde se infiere que: Existe una gran conexión de relación entre la Dirección de Talento 
Humano y el Desempeño Laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Chaclacayo 2016. 
Dentro del contexto nacional se tiene la investigación de Calleja  (2014) en su tesis: El 
objetivo fundamental de este ensayo es Mejoras en las competencias laborales de los 
docentes en las instituciones educativas del Ecuador. Socializar con la comunidad 
académica que ejerce la docencia superior, los aspectos relacionados con la evaluación del 
desempeño docente desarrollada en la Universidad Estatal Península de Santa Elena, desde 
un enfoque teórico práctico. El objetivo general de este artículo es darle valor a la 
importancia que tiene la evaluación del desempeño docente, como parte de un proceso de 
mejorar continuamente la enseñanza-aprendizaje, la investigación y la vinculación con la 
comunidad. Todos estos planteamientos han suscitado las siguientes interrogantes que se 
intenta dar respuesta en el presente reporte científico: ¿Qué se entiende por evaluación del 
desempeño docente?, ¿Cuál es la importancia de la evaluación del desempeño docente?, 
¿cuáles son los modelos de evaluación del desempeño docente que se aplican con mayor 
frecuencia en las universidades a nivel nacional?, ¿qué relación existe entre en el modelo 
de evaluación del desempeño docente establecido en el Reglamento de Carrera y Escalafón 
del Profesor e Investigador del Sistema de Educación Superior y el modelo de la UPSE?, 
¿cómo se realiza la evaluación del desempeño docente en la UPSE?.  Esta investigación ha 
sido construida desde un enfoque cualitativo y en donde se han utilizado algunos métodos 
hermenéuticos y fenomenológicos. 
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Carrera (2011) en su investigación titulada: Programa de capacitación en competencias 
laborales para el fortalecimiento de las organizaciones de pescadores artesanales del cantón 
Jaramijó en el año 2011. Tesis de Magíster en Desarrollo Social presentada en la 
Universidad Técnica Particular de Loja, sede Guayaquil. Este trabajo de exploración ha 
sido creado en la red de pesca distintiva del cantón de Jaramijó, donde estos inquilinos que 
han vivido en la indigencia durante bastante tiempo han logrado una baja satisfacción 
personal y han sido evitados por las legislaturas en el control. 
Circunstancia que es consecuencia de la inconsciencia de los diversos instrumentos 
especializados y psicológicos que conducen a una mejora razonable, que solo se logra con 
una preparación delineada a la luz de sus necesidades genuinas y las aperturas del 
mercado.  
La instrucción oficial para adultos ha intentado reaccionar a las necesidades de amplias 
divisiones de la población, pero su efecto es ahora limitado (debido a su enfoque, sistemas 
e insuficiencia de estos requisitos) y se ha concentrado básicamente en la competencia y el 
entrenamiento esencial, a pesar de que hay algunos encuentros con un significado 
alternativo. 
Las necesidades instructivas de estas partes deben estar conectadas a sus necesidades 
fundamentales y al procedimiento mediante el cual han descubierto cómo oponerse a la 
compresión del mercado, el empobrecimiento y el desempleo. Está vinculado con la 
protección de los tipos de aprendizaje y propone estrategias instructivas y de preparación 
que consideran los procedimientos productivos de correspondencia y transmisión de 
información identificados con sus ejercicios financieros. Los puntos de vista esenciales son 
la cooperación de la red, la garantía, el trabajo preparatorio y el interés de las damas. 
Jibaja (2015) en su investigación titulada: Incidencia de las competencias y 
comportamientos laborales en la eficiencia de las actividades de control de recursos 
públicos que realizan los profesionales de las entidades de la Función de Transparencia y 
Control Social del Ecuador, en la ciudad de Quito, año 2015. Trabajo de titulación de 
magister en gestión empresarial presentada en la Universidad Técnica Particular de Loja. 
La proposición de capacidades y prácticas de trabajo, en particular para las posiciones que 
crean ejercicios de revisión y control, surge de la necesidad de un instrumento que sea útil 
en su aplicación, con énfasis en mejorar la efectividad de los elementos que conforman la 
Función de Transparencia y Control Social, cuya misión es avanzar y avanzar en el control 
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de sustancias abiertas y personas o elementos legítimos de la división privada que otorgan 
beneficios o crean ejercicios de intriga abierta. 
La investigación y representación de los puestos de revisión y control requieren 
habilidades y prácticas discernibles propias de la idea de los ejercicios sustantivos de los 
elementos de control, lo que permitirá que los procedimientos de organización de RRHH 
elijan expertos con razonable información y prácticas alineadas con la lógica del control, 
evalúe el avance de capacidades particulares y establezca planes de preparación que 
realmente se sumen a la mejora individual y de expertos. La mejor utilización posible de la 
administración de habilidades humanas influirá específicamente en el dominio de los 
ejercicios de revisión y control. La gestión de talento humano que permite conocer todo lo 
que preocupa a las habilidades de trabajo, en primer lugar, se caracterizará la idea y se 
mostrarán dos metodologías distintas: desde un punto de vista, qué dos naciones han 
ejecutado como modelos oficiales, y luego de nuevo, el enfoque social adoptado por el 
especialista en trabajo de investigación. Por lo tanto, se explora el tema de la 
administración por capacidades en una asociación; completando el círculo de la sección, 
con el procedimiento de elección de la fuerza laboral por competencia laboral. 
Chiavenato (2010) define la administración de la capacidad humana como aquella 
organización de puntos de vista y prácticas importantes para abordar las partes e las 
posiciones de administración, identificadas con el personal, incluida la inscripción, la 
elección, la preparación, los incentivos y la evaluación.  
Mochón (2014) afirma que se trata de un enfoque de administración clave cuyo objetivo 
es lograr la mayor creación de estima para la asociación, a través de un conjunto de 
actividades dirigidas a tener constantemente el nivel de información, aptitudes y 
capacidades en la obtención de los resultados para ser agresivo en la condición presente 
y futura. 
Dessler y Barela (2011) afirma que son las ejecuciones y enfoques necesarios para 
abordar problemas dentro de las relaciones interpersonales en el trabajo; en particular, 
está relacionado con la inscripción, la evaluación, la preparación, la compensación y la 
oferta de una condición protegida e imparcial para los representantes de la organización. 
Quesada (2014) afirma que: la administración u organización de la capacidad humana 
se relaciona con la utilización de individuos como activos para lograr objetivos 
autorizados. Mantiene que se trata de un movimiento que depende de menos cadenas de 
mando, solicitudes y órdenes y saca a relucir la importancia de un interés funcional de 
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todos los trabajadores de la organización Es un movimiento que incluye tomar una 
progresión de medidas, por ejemplo, la responsabilidad de los especialistas en los 
objetivos comerciales, la entrega de tasas de pago a la luz de la eficiencia de cada 
trabajador, el tratamiento razonable de estos y la preparación competente.  
Henry & Sverlky (2013) afirman que los recursos humanos tienen una atención en la 
aplicación y la rutina con respecto a los ejercicios más críticos dentro de la asociación u 
organizaciones. La administración de la capacidad humana es una columna básica para 
el avance fructífero de los procedimientos, ya que al final los individuos están a cargo 
de ejecutar los ejercicios sobre la base de que las empresas no crean sin nadie más. 
Según Lavado, Medina y Delgado (2012) en la medición interna de la administración de la 
capacidad humana, se tiende a todo lo que se identifica con la síntesis de la fuerza de 
trabajo, es decir, información, aptitudes, inspiraciones y estados mentales; marcadores que 
indican el mejor enfoque para supervisar los recursos humanos en cualquier asociación. 
El aprendizaje es un activo que se está convirtiendo en un tema de enorme potencial para 
cambiar el mundo debido a los avances de los nuevos avances en datos. De esta forma, 
como lo indica Wayne (2014) es un componente básico para la economía de datos y 
sugiere la utilización de dispositivos para su creación. 
Según Vargas (2012) el aprendizaje constituye la disposición de encuentros, información, 
valores, datos, discernimientos y pensamientos que crean una estructura mental específica 
en el sujeto para evaluar y fusionar nuevos pensamientos, aprendizaje y experiencia. En 
este sentido, las asociaciones dentro de la administración de la capacidad humana deberían 
considerar la importancia de supervisar suficientemente el aprendizaje del personal, lo que 
implica dar información a nuevas personas que deberían tener su lugar; se trata de la 
transmisión de los datos a los nuevos trabajadores, uniéndose a la forma de vida, los 
procedimientos de la organización, la innovación para hacer el progreso de la organización 
y la fuerza de trabajo. 
Robbins, Stephen, y Coulter (2013) consideran que "es la capacidad que un individuo 
necesita para desempeñar las diferentes tareas de su trabajo" (p. 44). Debido a lo cual, un 
individuo debe tener la destreza de hacer algo para tener una responsabilidad dentro de una 
organización. Fundamentalmente, las aptitudes incluyen: aptitudes académicas y 
capacidades físicas, es decir, cada individuo transmite ciertas habilidades a la asociación, 
siendo esta la motivación principal detrás de por qué se les reconoce que trabajan en una 
organización; ya que las habilidades influyen en la ejecución del trabajo; por lo tanto, 
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constituyen un marcador esencial de la medición interna de la administración de 
habilidades humanas. Teniendo en cuenta que la administración de la capacidad humana 
trata de ampliar las capacidades académicas del personal. Becerra y Campos (2012) 
considera que las capacidades académicas aluden a las características del cerebro, se 
identifican específicamente con el conocimiento; sin embargo, como un componente 
básico del avance de los expertos, debe ser desarrollado y mejorado, dentro de estos están: 
criterios, clase, capacidad de transmitir lo que se necesita, capacidad para reconocer 
problemas, mentalidad útil, cultura general y motivación para la preparación inmutable; 
por lo tanto, constituye un indicador vital dentro de la medición interior de la 
administración de habilidades humanas. 
Gómez y Mendoza (2013) considera que se "alude a la motivación que inicia, controla y 
gestiona el método de actuación, la conducta de la fuerza de trabajo, en relación con los 
objetivos y objetivos de la organización" (p. 29). En este sentido, los individuos son 
delicados a los ímpetus y estos asumen una parte clave en la ejecución correcta de las 
capacidades relegadas a una vocación.  
Para Robbins, Stephen y Coulter (2013) la inspiración se caracteriza como "los 
procedimientos que registran la fuerza, el rumbo y la incansable del empuje de una persona 
para lograr un objetivo" (p. 175).  Esa es la razón, las inspiraciones son una pieza de que se 
considera importante para el establecimiento de indicadores que permiten la medición de la 
administración de habilidades humanas, ya que se centran en cumplir los requisitos de las 
personas para que puedan lograr sus objetivos, mantener la conducta normal en el trabajo o 
más todos, indican grandes comportamientos en las empresas que realizan.  
Para Robbins y Judge (2013) los estados de ánimo "son juicios evaluativos positivos o 
negativos sobre ítems, individuos u ocasiones" (p. 24). De esta manera, expresan el 
sentimiento de los individuos que discuten algo, en este sentido, no son lo mismo que 
cualidades, sino que están conectados. Según Chiavenato (2010) los comportamientos son 
"una condición psicológica de alarma resuelta por la participación, que aplica un impacto 
particular en la reacción de un hombre a los artículos, las circunstancias y otras personas" 
(p. 231). En este sentido, los individuos reciben estados de ánimo hacia el trabajo, la 
asociación, sus parejas, su compensación y diferentes variables; entre los que cuentan con 
cumplimiento de trabajo, soporte dinámico en la asociación y gran promesa para la 
asociación. De esta manera, en las asociaciones, los comportamientos son esenciales ya 
que afectan la conducta en el trabajo. 
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Para Rodríguez (2014) en la medición interna de la administración de habilidades 
humanas, se tiende a todo lo identificado con los componentes o elementos de la condición 
que influyen en la elección, avance y calidad perpetua del personal de las asociaciones, 
incluida la investigación del lugar de trabajo; de vista de la mejora de expertos, las 
condiciones de trabajo, el reconocimiento y la incitación, los marcadores que figuran a 
continuación. 
Según Robbins (2009) el lugar de trabajo "alude a la manera en que el personal es 
coordinado y estimado, a la capacidad de los trabajadores de una organización para 
interceder en los procedimientos de elección, a los activos destinados a avanzar en el 
equilibrio y el compromiso de familia y vida laboral, entre otros " (p. 4).  
Chiavenato (2010) señala que discutir el ambiente de trabajo es aludir a la atmósfera 
jerárquica, que se caracteriza como "la condición interior que existe entre los individuos de 
la asociación" (p. 321). En esta línea, el lugar de trabajo refleja el efecto natural en la 
inspiración de los miembros, de esta manera, se representa como la naturaleza de la 
condición jerárquica aparente o experimentada por los individuos de una organización. A 
la luz del creador mencionado anteriormente, una atmósfera jerárquica es alta y positiva en 
circunstancias que dan satisfacción a las necesidades individuales y alto nivel de seguridad; 
inesperadamente, es bajo y negativo, en circunstancias que incitan a la insatisfacción de 
esos requisitos. En general, la atmósfera de trabajo se describe ofreciendo adelanto, apoyo 
en elecciones identificadas con su actividad y con la asociación. Profundo avance el 
caracterizado por Chiavenato (2010) como "entrenamiento que tiende a extender, crear y 
mejorar al hombre para el desarrollo competente en una profesión específica en la 
organización o para ser más eficaz y rentable en su posición" (p. 88). En este sentido, tiene 
objetivos a mediano plazo, ya que trata de proporcionar al profesorado un aprendizaje que 
supere lo requerido en el puesto actual, lo que lo hace oponerse a capacidades más 
complejas, en este sentido, las organizaciones pasaron un tiempo significativo en el avance 
de la fuerza de trabajo, responsable de conferirlo.  
Las personas tienen que tener la percepción que en la asociación hay las oportunidades 
para crecer y tener beneficios, que las puertas abiertas estén para ellos, por lo que requieren 
dar lo mejor de sí con mucho esfuerzo y compromiso.  Para discutir la mejora de los 
competentes es decir las puertas abiertas para el desarrollo, es decir, una formación y una 
vocación que ofrecen condiciones para el avance competente.  
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Robbins, Stephen, & Coulter (2013) señalan que "consiste en expandir la inspiración del 
trabajo mejorando los factores limpios, identificados con el lugar de trabajo que permiten a 
las personas abordar sus problemas. Solicitud y que esquivar el trabajo decepción” (p. 78). 
Lo cual tiene que aplicarse en el trabajo una temática preestablecida por los directivos, 
quienes consideran a su criterio las actividades que se tienen que realizar en cada puesto. 
Ruiz & García (2010) las condiciones de trabajo se refieren a la disposición de los 
componentes comúnmente relacionados que demuestran una agradable promoción de la 
organización del bienestar y el bienestar en el trabajo. Incorpora acuerdo, asociación, 
organización y aplicación, evaluación y actividad para el desarrollo. 
Robbins, Stephen y Coulter (2014) afirman que "los representantes están interesados en su 
lugar de trabajo, tanto por su propia comodidad particular como para alentar la realización 
de un gran trabajo" (p. 29). Es decir, el personal se inclina hacia situaciones no peligrosas o 
incómodas, en casos impecables, actuales, con equipo y aparatos suficientes, todo lo cual 
maneja las condiciones de trabajo. 
Según Chiavenato (2010) "las personas anticipan que su labor será percibida y 
remunerada" (p. 42). Esto se llena de comentarios alentadores para que mejoren su 
ejecución e influyan en ellos para que se sientan felices con lo que hacen; en esta línea, la 
administración de habilidades humanas está preocupada por la concesión de tasas de pago, 
ventajas y motivaciones lo que se verá reflejado en el reconocimiento de un gran trabajo. 
Desde el punto de vista de Robbins y Coulter (2014) quien habla de la incitación "los 
individuos se inclinan hacia ocupaciones que les brindan la oportunidad de ejercer sus 
aptitudes y capacidades, les ofrecen asignaciones cambiadas, flexibilidad y crítica sobre su 
ejecución" (p. 49). A la luz del hecho de que estos atributos influyen en el trabajo para dar 
un impulso académico. En general, el reconocimiento dado por las asociaciones al 
personal, según lo indicado por los científicos de inspiración, hace que las condiciones 
irremplazables permitan que los trabajadores logren cantidades anormales de ejecución, de 
esta manera, en la medida en que los premios sean satisfactorios y equitativos del 
individuo tendrá una tendencia a ser atractivo. 
Delgado (2015) para esta idea hay algunas definiciones; en cualquier caso, una de las más 
destacadas entre las más destacadas es que una aptitud es la disposición de aptitudes, 
capacidades, aprendizaje y cualidades de conducta que, unidas a una circunstancia de 
trabajo, anticipan una ejecución frecuente. Es lo que reconoce la ejecución extraordinaria 
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de lo ordinario y que se ve directamente a través de las prácticas de cada trabajador, en la 
ejecución día a día de su posición. 
Gonzáles (2016) manifiesta que como componente de los objetivos de una organización, se 
tiene que realizar una evaluación que es la medición por medio de los resultados obtenidos 
durante un tiempo determinado, o una medición en puntos tomados de una evaluación, 
donde el trabajador tiene que medírselo en base a parámetros establecidos que demuestran 
la capacidad para ejercer un cargo o trabajo. 
Matheus, Pérez, y Moreno (2012) señalan que la evaluación permite la confirmación de 
que es realmente es el último avance del procedimiento de competencia laboral, a la luz del 
hecho de que se hace una prueba distintiva de un similar que llevó a su estandarización y 
luego a una evaluación de la posibilidad de garantizarse que el individuo está preparado 
para ejercer un cargo o una actividad laboral durante un tiempo determinado. 
Quesada (2014) la palabra aptitud como un detalle se presentó por primera vez en los 
escritos de ciencias cerebrales, cuando David McClelland, educador de la ciencia del 
cerebro en la Universidad de Harvard, distribuyó en 1973 un artículo titulado: Examinando 
habilidades en lugar de observar el conocimiento. En él, sostenía que los exámenes 
académicos convencionales no aseguraban la ejecución del trabajo o los logros a lo largo 
de la vida cotidiana y que el límite académico de minorías étnicas, damas y reuniones 
indefensas en el escaparate de trabajo era frecuentemente limitado. Estos días, los modelos 
de contención son el tema de una conversación de estado anormal por diferentes puntos de 
vista que se pueden utilizar y representar. Algunos de los modelos que se consideran se 
enfocan en el examen de solicitudes externas al tema; Estos requieren ciertas aptitudes que 
el individuo tiene que mostrar para alcanzar la acreditación. También hay formas que se 
utilizan para la investigación y eligen su ejecución, por ejemplo, las partes psicológicas, 
motrices y socio complejos de los sentimientos. (Martínez, Espeleta, & Alfonso, 2015) 
Leiva (2015) sugiere que para distinguir las capacidades, se debe utilizar un examen útil, 
que comprende fundamentalmente observar la asociación o exclusivamente a sus 
individuos, comenzando desde el principal objetivo, de la misma para inferir en empresas 
particulares y estas en habilidades de aprendizaje y mentalidades requeridas. En este 
sentido, las instituciones se consideran un medio cambiante entre el resultado, la 
información y las habilidades de la persona. Del mismo modo, infinidad algunos autores 
clasifican estas competencias de concorde a sus rasgos que tienen en la personalidad, en 
sus habilidades y en sus conocimientos. La mayor parte de ellos coincide con la presencia 
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de tres grupos: las competencias básicas, las competencias genéricas, y las competencias 
técnicas o específicas. (Tataje, 2015)  
1. Las competencias básicas, el cual considera la aplicación de tareas que son 
elementales a todo cargo y que se pueden medir fácilmente. Citando como ejemplo la 
aritmética y la lectura.  
2. Las competencias genéricas, que se consideran las habilidades y actitudes mediante 
las cuales se mide el desempeño de los trabajadores en alguna entidad, son algunos 
ejemplos: la planificación, las habilidades y competencias personales, la forma de toma 
de decisiones, la planificación, la ejecución, y el trabajo en equipo. 
3. Las competencias técnicas o específicas. Son aquellos conocimientos que son 
necesarios para ejecutar una actividad específica. Ejemplo: utilización de programas 
informáticos, manejo de maquinarias. Para que una asociación tenga la capacidad de 
distinguir las intenciones, los atributos del carácter, la idea de uno mismo y la 
información en sus trabajadores, en circunstancias específicas, se llena como un marco 
para anticipar prácticas, que de este modo pueden permitir en un grado específico prever 
una ejecución sólida. (Pasturino, 2011) 
Distinguir la prueba de habilidades se refiere a la técnica o proceso que se toma después de 
decidir, a partir de un movimiento de trabajo en particular, las capacidades que se utilizan 
para realizar dicha acción de una manera atractiva. Las habilidades generalmente se 
distinguen en función de la veracidad del trabajo; esto sugiere que el apoyo de los 
especialistas en medio de las formas de investigación es avanzado y fomentado. El proceso 
de prueba distintivo puede ir desde el entorno de trabajo a un territorio de trabajo más 
extenso y significativamente más ventajoso. Existen procedimientos únicos y diferentes 
para reconocer las habilidades que tienen de forma natural los diferentes integrantes del 
sistema productivo. (Sánchez, 2013). Una vez que se han distinguido las habilidades, su 
representación es excepcionalmente útil para aclarar los ejercicios de una asociación o 
individuo a especialistas en inscripción, trabajadores y organizaciones de preparación. 
Podemos afirmar que las pautas de tyke son la variante estándar de conjuntos de 
expectativas que fueron previamente reconocidas. Es imperativo considerar estas medidas 
de destreza como un diseño de examen que puede ser a nivel de organización, parte o 




La capacidad de los principios de competencia laboral es reflejar las condiciones de 
trabajo genuinas que se muestran en varios grados de calidad, surtido y autogobierno 
multifacéticos. Tales grados crean diversos niveles de condición física requeridos para 
la ejecución dentro de una actividad o labor en la organización, lo cual permite tener 
una idea clara de quienes deben ocupar dichas funciones. (Münch, 2010). Preparación 
basada en la competencia Una vez preparada la representación de la oposición y su 
adaptación estándar; La elaboración de diseños de profesión será mucho más 
competente en caso de que piense en la introducción al estándar. Esto implica que la 
preparación quería crear y crear habilidades con clara referencia en los modelos actuales 
que tendrán significativamente más competencia y efecto. Esto además lo hace viable 
para prepararse para ocurrir incesantemente. (Murillo, 2016). Supervisar los recursos 
humanos a través del control según la Organización Internacional del Trabajo, 
numerosas organizaciones en los Estados Unidos, Europa y en los últimos tiempos en 
América han ejecutado la administración de recursos humanos a la luz de la 
competencia laboral como un dispositivo para mejorar eficiencia y mantener un 
ambiente positivo con sus empleados. Uno de los propósitos más importantes detrás de 
estos esfuerzos es el intento por mejorar los niveles de rentabilidad y productividad a 
través de la información y la capacidad de obtener beneficios de la asociación. Esto nos 
demuestra una inclinación a revalorizar el factor humano como la clave para la 
eficiencia de una organización. (Sánchez, 2013). La administración de recursos 
humanos permite involucrar y diseñar los cargos y la línea de mando dentro de una 
estructura jerárquica organizacional. Lo cual es concebible a través de procedimientos, 
por ejemplo, los requisitos previos de conducir de prueba de trabajo, la inscripción, la 
determinación, el empleo, la preparación, la evaluación, la evaluación y el avance de las 
personas que son parte de ello. (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012). Las capacidades 
laborales han logrado una excelencia personal en varios sectores de la diligencia social 
en los últimos años en personal en el perímetro profesional pedagógico. Nos 
enfrentamos los diferentes retos que se trazan las personas en las instituciones, las 
permutas en la sociedad en un mundo globalizado, de economía, los avances 
tecnológicos y la trayectoria de las dificultades entre otros, los países están 
reconociendo con cambios en sus métodos pedagógicos que contienen la orientación de 
competencias de acuerdo con los resultados. 
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Martínez, Espeleta, y Alfonso (2015) hace referencia a la teoría “educación por 
competencias en la formación docente” describe las siguientes teorías las cuales aportan 
el desarrollo del presente proyecto de tesis: Las competencias laborales tienden a ser 
requeridas y van en función del puesto que se desea cubrir. También se pueden 
considerar que es la capacidad de relacionarse con la comunidad, capacidad para 
trabajar focalizado al logro de un objetivo, pero teniendo en cuenta la seguridad del 
medio ambiente y de las personas, capacidad de manejar la información de manera 
segura, capacidad de administrar eficientemente recursos escasos, capacidad de 
administrar las emociones, capacidad de administrar los tiempos muertos. (Camacho & 
Pineda, 2016). Las competencias laborales se han convertido tendencia en cierta media 
de relevancia para las organizaciones, sin embargo, se considera que sobre las 
competencias está el ser humano como un todo: equilibrio de sus emociones, buscando 
permanentemente la felicidad, con un trabajo permanente de autoconocimiento y 
definitivamente los valores formativos. Todo esto ayudaría a ser más asertivos en el 
momento de la selección del talento humano; impactando directamente en la generación 
de valor para la institución de forma general. (Tataje, 2015) 
Olovacha (2012) considera que dentro de la formación del docente que le permita 
afrontar los diversos desafíos a los que afronta la enseñanza en la actualidad se 
constituye como un progreso continuo de su experiencia al proyectar, hacer y valorar las 
habilidades pedagógicas en relación con el asunto del proceso educativo. Los maestros 
son empleados dentro de un proceso de cambio, que les permite aprender y desarrollar 
capacidades para que en el corto plazo puedan mejorar su potencial laboral para así 
poder solucionar problemas y optimizar el ejercicio educativo. Como resultado se ha 
tenido que la seguridad permite la diligencia de eventos de procesión y aprendizaje en 
los maestros para que se fortaleza el uso de la indagación pedagógica dentro de la 
planificación que permita hacer el respectivo diseño, aplicación y evaluación de las 
estrategias educativas para que el estudiante pueda desarrollar la personalidad. 
Beca y Celi (2014) expresa que el ser un docente competente abarca, no sólo conocer la 
asignatura que enseña, sino también de los comprendidos teóricos y metodológicos de la 
psicología, pedagogía, indagación educativa, y de otras ciencias sociales que los habilite 
para trazar en sus métodos una causa de enseñanza – aprendizaje potenciador del 
perfeccionamiento de la personalidad del alumno. 
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Para ello, es necesario una potente política de alineación y actualización del docente en 
este nivel de formación, donde se establecieran líneas específicas que permitan educarse 
mediante la aplicación de los contenidos que han aprendido durante la etapa de 
formación, que le permitirá guiar a los estudiantes para la toma de decisiones. 
Lavado, Medina, & Delgado (2012) señalan que son cuatro componentes que se 
desarrollan en este modelo: el filosófico, el conceptual, el psicopedagógico y el 
metodológico. Desde el punto de vista ideológico da respuesta al para qué de la 
educación del siglo XXI. En este sentido, se pretende la alineación de dependientes 
integralmente desarrollados, que muestren desempeños competentes y oportunos con la 
problemática social y productiva para que originen el desarrollo de la sociedad. 
En lo conceptual su fundamento se basa en la hipótesis de la educación por capacidades 
desde un enfoque holístico que enfatiza en el desarrollo provechoso de destrezas, 
culturas y cualidades que accedan y los educandos embutir convenientemente en la 
distribución profesional y acomodar a los reclamos sociales. 
Entre los casos más imperativos del enfoque de programas educativos para habilidades 
fundamentales debido a su impacto en nuestro entorno europeo en el momento de la 
Educación Básica, podemos llamar la atención sobre el Proyecto de Definición y 
Selección de Competencias (DeSeCo) de la OCDE (2013) y sugerencia del Parlamento 
Europeo y del Consejo sobre las competencias clave para un aprendizaje duradero 
(2014). En el campo universitario, la aventura Tuning (2015). 
Son dos formas distintas de abordar el enfoque de las habilidades esenciales. En la 
propuesta DeSeCo de la OCDE y en la empresa Tuning, las capacidades no específicas 
se consideran capacidades fundamentales, que también se denominan generales, 
transversales o meta-disciplinarias, ya que son normales para todas las regiones de 
aprendizaje, mientras que en la propuesta del Parlamento Unión Europea, las 
habilidades esenciales se consideran capacidades fundamentales. 
Es concebible sacar algunas cualidades, la ausencia de amplitud, el modelo de trabajo 
escolar obtenido del uso de habilidades instructivas esenciales en los programas educativos 
que, motivados por el enfoque socio-constructivo, demuestran un horizonte por el cual 
caminar. Un público en general que necesita progresar hacia el futuro, necesita que cada 
uno de sus individuos tenga la capacidad de interceder en él de una manera funcional y 
concebiblemente dedicada a amplificar todo su potencial. Este es el medio por el cual las 
multas por capacitación deben coordinarse con las personas perfectas para actuar 
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adecuadamente en cada aspecto de la mejora del individuo en sus mediciones como 
individuo, individuo de la sociedad y naturaleza. (Robbins, 2009) 
Por lo tanto, con este enfoque, el centro de clasificación de los programas educativos no 
debe ser la "información" calculada, sino más bien las "capacidades" que se espera que 
actúen en cada una de las mediciones de la mejora del individuo. Al presentar el grupo de 
capacidades, alude a la actividad instructiva organizada para la utilización del aprendizaje 
en circunstancias útiles y en entornos sólidos, de modo que el sable se convierte en un 
instrumento para la actividad. 
Desde este enfoque, es importante dirigir la búsqueda de cómo lograr que los estudiantes 
creen tipos de actividad distintivos y aseguren la capacidad de enfrentar nuevas 
circunstancias. Específicamente, la mejora de las habilidades fundamentales debería 
permitir a los estudiantes secundarios coordinar su aprendizaje. 
El problema de investigación que se ha planteado es: ¿En qué medida el programa de 
gestión de talento humano mejora las competencias laborales de los docentes en la 
Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño? 
Los problemas específicos que se tiene son: 
Primero: ¿En qué medida el programa de gestión de talento humano mejora la 
organización de los docentes de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de 
Palenque - 2018? 
Segundo: ¿En qué medida el programa de gestión de talento humano mejora la 
eficiencia de los docentes en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque 
- 2018? 
Tercero: ¿En qué medida el programa de gestión de talento humano mejora la 
evaluación del desempeño de los docentes de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu 
Sedeño de Palenque – 2018? 
El desarrollo de este trabajo investigativo tiene su justificativo desde el aspecto de 
conveniencia, ya que el Programa de gestión de talento humano en las competencias 
laborales de los docentes en la unidad educativa Lautaro Aspiazu Sedeño Palenque - 
2018. Su implementación accede el perfeccionamiento positivo de las aptitudes de los 
maestros, fundadas en el nivel de información y contribución de los profesores, quienes 
suministran materia prima y recursos necesarios para perfeccionar la aptitud de la 
enseñanza y por ende el trabajo de los maestros durante el periodo académico. 
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La exploración, tiene conveniencia al llevarla a cabo gracias a que uno de los elementos 
principales que trata la administración de la educación es que exista en todos los centros 
educativos  una verdadera competencia educativa que revolucione el sistema educativo, 
en el cual será beneficiado la comunidad en general, ya que se contará con docentes 
capacitados motivados para impartir conocimientos acordes a las necesidades del 
mundo moderno, también podemos decir que mediante el estudio de las competencias 
laborales se podría manejar los procedimiento ,planificación organización ejecución y 
evaluación de todas las acciones de los maestros en las instituciones educativas. 
En relación al valor social, Beneficiará a la comunidad educativa, docentes, apoderados 
p representantes y reconocerá el posicionar a la institución educativa como una de las 
más representativas del cantón, pero todo esto se da debido al trabajo comprometido y 
organizado de todos aquellos que conforman la unidad educativa es así como se dará 
mayor realce y se visualizara como un trabajo aplicado por docentes profesionales en 
sus distintas áreas que conocen sus competencias laborales y están comprometidos en 
cumplirlas. 
En relación al valor práctico, permite tomar acciones prácticas para mejorar la 
administración educativa y las competencias laborales a través de la aplicación de un 
programa en el cual vamos a demostrar con actividades secuenciales que nuestros 
docentes están capacitados para dar los mejor de sí en beneficio de nuestra institución. 
Este programa también permite que el maestro descubra al máximo todo su potencial y 
lo ponga en práctica en su desempeño laboral en beneficio para toda la comunidad 
educativa. 
La contribución metodológica de la investigación se cimenta en los productos obtenidos 
que valdrán como antecedente para nuevas investigaciones, los instrumentos y fichas 
técnicas como los procesos de validación servirán como soporte técnico de la 
investigación para verificar si tuvo o no resultados. 
La Hipótesis general (Hi) que se tiene es: La aplicación del programa de gestión de talento 
humano mejora significativamente en las competencias laborales de los docentes en la 
Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque – 2018. 
La hipótesis nula (Ho) que se ha planteado dentro de la investigación es: La aplicación del 
programa de gestión de talento humano no mejora significativamente en las competencias 




Las hipótesis específicas son: 
He1: La aplicación del programa de gestión de talento humano mejora significativamente 
la organización de los docentes de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño. 
Ho1: La aplicación del programa de gestión de talento humano mejora significativamente 
la organización de los docentes de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño. 
He2: La aplicación del programa de gestión del talento humano mejora significativamente 
la eficiencia en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño del cantón Palenque – 2018. 
Ho2: La aplicación del programa de gestión del talento humano mejora significativamente 
la eficiencia en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño del cantón Palenque – 2018. 
He3: La aplicación del programa de gestión de talento humano mejora significativamente 
la evaluación del desempeño de los docentes de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu 
Sedeño del cantón Palenque – 2018. 
Ho3: La aplicación del programa de gestión de talento humano no mejora 
significativamente la evaluación del desempeño de los docentes de la Unidad Educativa 
Lautaro Aspiazu Sedeño del cantón Palenque – 2018. 
El Objetivo General que se ha planteado es: Determinar en qué medida el programa de 
gestión de talento humano mejora las competencias laborales de los docentes en la Unidad 
Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño del cantón Palenque – 2018. 
Los objetivos específicos que se plantean son: 
O.E.1. Identificar el nivel de las competencias laborales antes de aplicar el programa de 
gestión de talento humano en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque – 
2018. 
O.E.2. Determinar en qué medida el programa de gestión de talento humano influye en la 
dimensión organización de los docentes de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño 
de Palenque – 2018. 
O.E.3. Determinar en qué medida el programa de gestión de talento humano influye en la 
dimensión organización de los docentes de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño 
de Palenque – 2018. 
O.E.4. Determinar en qué medida el programa de gestión de talento humano influye en la 
dimensión evaluación de desempeño de los docentes en la Unidad Educativa Lautaro 
Aspiazu Sedeño de Palenque – 2018. 
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O.E.5. Identificar las competencias laborales de los docentes después de aplicar el 
programa de gestión de talento humano en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño 





2.1 Diseño de investigación 
La investigación es de tipo cuantitativo con diseño experimental, según Hernández, 
Fernández y Baptista (2012) el diseño Pre experimental tiene la aplicación de un test 
antes de la intervención, luego la intervención con un estímulo externo, y culminando 
con un test. El esquema es el siguiente: 
M = O1 ------------------ X ------------------ O2 
Así donde: 
M: Docentes de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño. 
O1: Medición según el primer test o pre test. 
X: Taller de gestión pedagógica. 
O2: Medición según el segundo test o post test. 
2.2  Variables 
2.2.1 Variables 
2.2.1.1 Variable: Competencia Laboral   
Delgado (2010) es un elemento importante del comportamiento organizacional, que 
permite canalizar el esfuerzo, la energía y la conducta en general del trabajador, 
permitiéndole sentirse mejor, respecto a lo que hace y estimulándolo a que trabaje 
más para el logro de los objetivos. 
Dimensiones  
Organización.- Se vincula a las personas, oficios, técnicas, ocupaciones, oficinas, 
medios y dependencias que forman una corporación o creación social que se rige por 
el uso de reglas, políticas, costumbres propias y tiene como finalidad un objetivo 
específico. (Delgado, 2015) 
Eficiencia. - Capacidad de instalar alguna para lograr un efecto definitivo (RAE, 
2014). “Expresión que calcula las cualidades de la manera de actuar dentro de un 
sistema y sus capacidad o cualidad de la actuación de un método para lograr cumplir 
los objetivos plasmados. (Sánchez, 2013). 
Evaluación de desempeño. - El servicio profesional es un sistema serio para 
apreciar el desempeño de las necesidades laborales de los docentes. Su categoría es 
fundamentar las habilidades de un maestro, ver en qué área se destacaría, uno de los 
compromisos de los líderes es valorar el quehacer de sus trabajadores. Además, 
manejar los resultados se dice que la evaluación para analizar la promoción, infamia, 
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transferencias, despidos o bien el aumento salarial que pudieran recibir los 
empleados. (Carrasco, 2012). 
2.2.1.2 Variable: Programa de Gestión de talento humano 
Es un proceso que diseña, une a nuevos participantes al ímpetu profesional que además 
desarrolla o estanca a un recurso humanitario con el que se cuenta (Monereo, 2013) 
Dimensiones  
Planificación. - La Planificación según Monereo (2013) declara que las 
disposiciones de carácter general que expresan los lineamientos se derivan de 
estrategias para cumplir los objetivos trazados. 
Por otra parte, Monereo (2013) señala que la organización del análisis permite 
considerar las metas y las habilidades previstas, quienes anunciarán dentro del 
tiempo de realización. Estos autores disponen, “un plan de acción es una fase privada 
para colocar las acciones a seguir en un proyecto. 
Capacitación Continua. - Para Monereo (2013) las capacitaciones del docente se las 
considera como ilustración cuando crea y edifica el conocimiento. El maestro en los 
cursos de formación docente no es que solo aprenda sino más bien como alguien que 
va a facilitar el proceso de enseñanza- aprendizaje en sus estudiantes para lograr 
estudiantes críticos para el bien de la sociedad. Se debe ofrecer a los maestros 
espacios donde pueda analizar e interpretar su práctica y pueda tomar decisiones en 
la formación cotidiana de la práctica profesional. 
Monitoreo de personas. -  tiene como principal objetivo propósito tomar la acción 
correctiva o remedial que puede ser objetiva, las reacciones de que se desarrollen son 
objeto de control pueden ser altamente emotivas e impregnadas de resentimiento. La 
razón de esta reacción es que el control siempre afecta y recae en las personas que 
hacen y sostienen las organizaciones, porque tienen a su cargo responsabilidades y 
están obligadas hacia sus superiores por la ejecución de esos deberes.  
Al determinar si las metas son logradas o no, realmente lo que se examina es el 
desempeño o actuación de las personas en la organización. Una manera de desarrollar 
una comprensión de la naturaleza del control es colocar esta función en perspectiva 
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de trabajo. 
Cuestionario Nominal 
Manejo organizado de 
actividades relacionadas 
al puesto de trabajo. 
Eficiencia  Trabaja con un alto 
nivel de conocimiento. 
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Planificación Organiza estrategias para 
mejorar el proceso de 
inducción al nuevo 
personal que se 
incorpora 
Lista de cotejo Nominal 
Capacitación 
continua 
Promueve programas de 
desarrollo 





Controla actividades  
 Verifica resultados 
Fuente. Tataje (2015) Programa de Gestión de Talento Humano.
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2.4  Población, muestra y muestreo 
Población 
Carrasco (2012) expresa que “La población se manifiesta al conjunto para el cual se 
hicieron las validaciones de las conclusiones que se obtuvieron: a aquellos elementos o 
unidades (personas, instituciones o cosas inmersas en la investigación)” (p. 17). La 
cantidad real que tiene la Unidad Educativa “Lautaro Aspiazu Sedeño” del cantón 
Palenque, provincia de Los Ríos, la misma que considere para desarrollar la presente 
investigación es de 21 maestros que conforman esta institución educativa durante el 
presente año, cabe indicar que la muestra que se aplicó para el presente trabajo 
investigativo es de 21 docentes. 
Fuente: Unidad Educativa “Lautaro Aspiazu Sedeño” del cantón Palenque 
Elaborado: Víctor Rodríguez 
2.5  Técnicas e instrumentos 
Técnica 
La técnica que se utilizó para la variable de competencia laboral se basa en el compromiso 
y dedicación directa de la persona que realiza la investigación, donde se llegó a considerar 
los aspectos necesarios a valorar como parte del desarrollo de las competencias laborales, y 
adaptarlas a la institución educativa. 
Cuestionarios 
Ficha valorativa para identificar las competencias laborales en base a las dimensiones, 
organización, evaluación de desempeño y eficiencia. 
Confiabilidad 
Para Hernández, Fernández, & Baptista (2012) La validez que se le da a un instrumento 
es el valor en que una herramienta es capaz de medir la variable que pretende 
reconocer. Trabajando con la propuesta antes mencionada, se establecieron los 
siguientes puntos de vista, con el propósito de validar cada uno de los ítems contenidos 
en el cuestionario de dieciocho preguntas. 




2. El documento fue sometido a la validación de tres (3) expertos, mismos que validaron 
cada uno de los ítems 
2.6  Métodos de análisis de datos 
Se procesó los datos en el programa Microsoft Excel, la tabulación de datos para la 
validación de las hipótesis donde se logró modificar o confirma los resultados se utilizaron 
métodos estadísticos.  
2.7  Aspectos éticos 
Se considera la seguridad de la identificación de los participantes para la aplicación de la 
indagación valorativa sobre las competencias laborales la cual se debe cimentar con fines 
pedagógicos y cumplir con objetivos propuestos dentro las dimensiones tecnológicas. 
Se realizó con la finalidad de guardar la identidad de cada uno de los encuestados que 
aportarán para llenar el instrumento de evaluación, trabajamos con una ficha valorativa 
para conocer la incidencia de las competencias laborales y su objetivo es de utilizar 







Variable dependiente: Competencia laboral 
Pre y Post Test sobre la Competencia Laboral en los docentes en una Unidad Educativa 
Lautaro Aspiazu Sedeño. 




En la tabla 1 y figura 1 es sobre las competencias laborales en los docentes en la Unidad 
Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque se observa que en el Pre test el 5% 
presentaron un nivel de mala, el 43% mostraron un nivel regular, y el 52% queda con un 












Competencia laboral en la Unidad Educativa 
Lautaro Aspiazu Sedeño
Buena 42-54 Regular 30-42 Mala 18-30
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presenta el nivel regular y el 71% se encuentra con un nivel bueno en las competencias 
laborales. 
Tabla 2 
Dimensión: Organización en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque 





En la tabla 2 y figura 2 es sobre la organización de los docentes en la Unidad Educativa 
Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque se observa que en el Pre test el 10% presentaron un 
nivel mala, el 48% mostraron un nivel regular, y el 43% queda con un nivel de Buena. En 
el post test se tiene que no hay docentes con nivel malo, el 33% presenta el nivel regular y 
















Organización en la Unidad Educativa Lautaro 
Aspiazu Sedeño




Dimensión: Evaluación de Desempeño en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de 
Palenque. 





En la tabla 3 y figura 3 es sobre la evaluación de desempeño de los docentes en la Unidad 
Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque se observa que en el Pre test el 10% 
presentaron un nivel mala, el 33% mostraron un nivel regular, y el 57% queda con un nivel 
de Buena. En el post test se tiene que no hay docentes con nivel malo, el 38% presenta el 
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Dimensión: Eficiencia en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque. 





En la tabla 4 y figura 4 es sobre la eficiencia de los docentes en la Unidad Educativa 
Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque se observa que en el Pre test el 5% presentaron un 
nivel mala, el 43% mostraron un nivel regular, y el 52% tiene un nivel de Buena. En el 
post test se tiene que no hay docentes con nivel malo, el 10% presenta el nivel regular y el 
















Eficiencia de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu 
Sedeño
Buena 14-18 Regular 10-14 Mala 6-10
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Comprobación de la hipótesis 
Hipótesis general 
H1: La aplicación del programa de gestión de talento humano mejora significativamente en 
las competencias laborales de los docentes en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu 
Sedeño de Palenque – 2018. 
Ho: La aplicación del programa de gestión de talento humano no mejora significativamente 
en las competencias laborales de los docentes en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu 
Sedeño de Palenque – 2018. 
Tabla 5 
Programa de Gestión de Talento Humano en las Competencias Laborales de los Docentes 





Según la tabla 5, se expresa la interpretación de la prueba T para las muestras emparejadas 
y la relación entre ambas, en primera instancia se rechaza la hipótesis nula (Ho) en la 
aplicación del programa de gestión de talento humano no mejora significativamente en las 
competencias laborales de los docentes en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de 
0 tv= 1.75 
RA 
RR 





Palenque – 2018, porque la sintónica bilateral es menos a 0.05, por esta razón se acepta la 
hipótesis de trabajo (H1), por lo tanto: La aplicación del programa de gestión de talento 
humano no mejora significativamente en las competencias laborales de los docentes en la 
Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque – 2018. 
 
Hipótesis específica 1 
He1: La aplicación del programa de gestión de talento humano mejora significativamente 
la organización de los docentes de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño. 
Ho1: La aplicación del programa de gestión de talento humano mejora significativamente 
la organización de los docentes de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño. 
Tabla 6 
Programa de Gestión de Talento Humano en la organización de los docentes de la Unidad 






Según la tabla 6, se expresa la interpretación de la prueba T para las muestras emparejadas 
y la relación entre ambas, en primera instancia se rechaza la hipótesis nula (Ho1) en la 
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aplicación del programa de gestión de talento humano no mejora significativamente la 
organización de los docentes en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque 
– 2018, porque la sintónica bilateral es menos a 0.05, por esta razón se acepta la hipótesis 
específica de trabajo (He1), por lo tanto: La aplicación del programa de gestión de talento 
humano mejora significativamente la organización de los docentes de la Unidad Educativa 
Lautaro Aspiazu Sedeño. 
 
Hipótesis específica 2 
He2: La aplicación del programa de gestión del talento humano mejora significativamente 
la eficiencia en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño del cantón Palenque – 2018. 
Ho2: La aplicación del programa de gestión del talento humano mejora significativamente 
la eficiencia en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño del cantón Palenque – 2018. 
Tabla 7 
Programa de Gestión de Talento Humano en la eficiencia de los docentes de la Unidad 
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Según la tabla 7, se expresa la interpretación de la prueba T para las muestras emparejadas 
y la relación entre ambas, en primera instancia se rechaza la hipótesis nula (Ho2) en la 
aplicación del programa de gestión de talento humano no mejora significativamente la 
eficiencia de los docentes en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque – 
2018, porque la sintónica bilateral es menos a 0.05, por esta razón se acepta la hipótesis 
específica de trabajo (He2), por lo tanto: La aplicación del programa de gestión del talento 
humano mejora significativamente la eficiencia en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu 
Sedeño del cantón Palenque – 2018. 
 
Hipótesis específica 2 
He3: La aplicación del programa de gestión de talento humano mejora significativamente 
la evaluación del desempeño de los docentes de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu 
Sedeño del cantón Palenque – 2018. 
Ho3: La aplicación del programa de gestión de talento humano no mejora 
significativamente la evaluación del desempeño de los docentes de la Unidad Educativa 
Lautaro Aspiazu Sedeño del cantón Palenque – 2018. 
Tabla 8 
Programa de Gestión de Talento Humano en la evaluación de desempeño de los docentes 












Según la tabla 8, se expresa la interpretación de la prueba T para las muestras emparejadas 
y la relación entre ambas, en primera instancia se rechaza la hipótesis nula (Ho3) la 
aplicación del programa de gestión de talento humano no mejora significativamente la 
evaluación del desempeño de los docentes de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño 
de Palenque – 2018, porque la sintónica bilateral es menos a 0.05, por esta razón se acepta 
la hipótesis específica de trabajo (He3) por lo tanto: La aplicación del programa de gestión 
de talento humano mejora significativamente la evaluación del desempeño de los docentes 
de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño del cantón Palenque – 2018. 
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DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
En la tabla 1 se puede se observa que el 5% de los formadores encuestados afirman que se 
encuentran en un nivel malo, el 43% se encuentra en un nivel regular, y el 52% en un nivel 
bueno en lo que respecta a competencia laboral, esto es antes de aplicar el Programa de 
gestión de talento humano en las competencias laborales de los docentes. Sin embargo el 
29% de los docentes muestran un ras de regular y un 71% un grado de buena, esto se da 
después de aplicar el programa de gestión de talento humano en las competencias laborales 
de los docentes lo que contrasta con lo sugerido por, Marcela (2013) indica que la Gestión 
por eficiencias sindicales consiste en seducir, programar y persistir el alcance por medio de 
los procedimientos y resultados requeridos para un desempeño competente. 
En la tabla 2 se puede visualizar que el 10% de los docentes perciben un rango de malo en 
la dimensión organización el 48% se encuentra en un grado regular y el 43% en un rango 
de bueno, esto es antes de aplicar el Programa de gestión de talento humano en las 
competencias laborales de los docentes. . Sin embargo el 33% se encuentra en un nivel de 
regular y un 67% en un escalón espléndido esto es después de aplicar el programa de 
gestión de talento humano en las competencias laborales de los docentes esto se lo 
puede repasar con lo propuesto por Eslava (2011) afirma que es un ajuste clave 
de recorrida cuyo objetivo es retener la sentencia de atrevimiento para la estructuración a 
través de un conjunto de actividades enderezadas a sancionar. 
En la tabla 3 se puede admirar que en la extensión Evaluación de desempeño se 
puede medir que el 10% de los docentes tienen un ras malo el 33% se encuentra en 
un ras de regular y el 57% en un nivel bueno esto es antes de aplicar el Programa de 
gestión de talento humano en las competencias laborales   no obstante el 38% presenta 
un escalón malo y un 62% un nivel bueno esto es después de aplicar el programa de 
gestión de talento humano en las competencias laborales de los docentes esto lo podemos 
contrastar con lo establecido por Calleja (2014) el objetivo general de este artículo 
es tasar la grandeza que tiene la tasación del desempeño docente, como un sumario de 
mejora continua en la enseñanza-aprendizaje, la pesquisa y la obligación con la comunidad. 
En la tabla 4 se refiere a la dimensión eficiencia se puede inspeccionar que 5% de los 
docentes están en un nivel malo, el 43% en un nivel de regular y el 52% en un nivel bueno 
antes de asignar el diseño de gestión de talento humano en las competencias laborales de 
los docentes. Sin embargo tenemos que el 10% se encuentra en un ras de regular y un 90% 
en un nivel bueno esto se da posteriormente de haber calificado el programa de gestión de 
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talento humano en las competencias laborales de los docentes lo que contrasta con lo 
establecido por Rae (2014). “expresión que calcula las características de la forma de 
proceder adentro de un sistema y sus inteligencia o característica de la conducta de un 
razonamiento para cumplir con los objetivos plasmados. 
Según la representación de medias para muestras relacionadas (postest y pretest) utilizando 
la declaración T de student se demuestra en la tabla 5 que con una confianza del 95% las 
medidas de la ejecución de la competencia laboral son significativa (p<0,09) lo que 
implica refutar la hipótesis nula (Ho) y acceder la hipótesis decisión; esto significa que la 
diligencia del software de Gestión de Talento Humano permite enmendar las 
Competencias Laborales. Lo que se puede aproximar con lo sugerido por Fabara (2014). 
Sobre las jurisdicciones profesionales, se definen como un tratado sistemático 
entre cualquieras para alcanzar algún fin específico las instituciones son el objeto de 
estudio de la ciencia de la administración, que las estructuras, sin concernir el tipo de estas, 
se encuentran alineadas por personas y las listas interpersonales se dan con 
el objetivo de ejercer energías que ayuden al logro de las finales. 
Según la comparación de medias para muestras relacionadas (postest y pretest) utilizando 
la prueba T de student se demuestra en la tabla 6 que con una confianza del 95% las 
medidas de la ejecución de la dimensión organización la prueba resulto ser significativa 
(p<0,10) lo que implica rechazar la hipótesis nula (HO) y aceptar la hipótesis alternativa ; 
esto significa  que la aplicación del programa de Gestión de Talento Humano permite 
mejorar en la Organización, lo que se puede comparar con lo expuesto por Gonzáles 
(2013).  
De esta forma, esta unidad operativa se encarga de ejecutar en la organización Operaciones 
de selección, capacitación, remuneración, beneficios, con esto se aprovecha 
individualmente las cualidades, competencias y destrezas de cada docente, colocándolas en 
funcionamiento sinérgico unas con otras para que del esfuerzo unido se consoliden los 
objetivos establecidos para las instituciones educativas en general. 
Según la representación de medias para muestras relacionadas (postest y pretest) utilizando 
la certificación T de student se demuestra en la tabla 7 que con una espontaneidad del 95% 
las medidas de la ejecución de la dimensión Evaluación de Desempeño la prueba resulto 
ser significativa (p<0,13) lo que implica rehusar la hipótesis nula (Ho) y acomodar la 
hipótesis opción; en otras palabras que la aplicación del software de Gestión de Talento 
Humano en las competencias laborales de los docentes permite prosperar la Evaluación de 
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desempeño esto lo corrobora Carrasco (2012) El desempeño laboral es un sistema serio 
para tasar el desempeño de las pobrezas oficiales de los docentes. 
Su clase es fundamentar lo interesante de un practicante, en cuales áreas podría agraciar, 
uno de los embolados principales de los lideres es respetar el encargo de sus trabajadores.  
Además, guiar los resultados se dice que la apreciación para investigar la mejora felonía, 
transferencias, despidos o perfectamente acrecentamiento salarial que pudieran recibir los 
empleados. 
Según la parábola de medias para ideales relacionadas (postest y pretest) utilizando 
la tentativa T de student se demuestra en la tabla 8 que con una intimidad del 95% las 
medidas de la hechura de la vastedad Eficiencia la evidencia resulto ser significativa 
(p<0,12) lo que implica expulsar la hipótesis nula (Ho) y reprimirse la hipótesis 
alternativa; en otras palabras que la aplicación del apunte de Gestión de Talento Humano 
en las jurisdicciones oficiales de los docentes permite perfeccionar la Eficiencia esto lo 
podemos concomitar con lo desarrollado por Génesis y Suárez (2016).  
Tratar de aprender las competiciones profesionales el efecto que los individuos, 
los equipos y la factura tienen sobre el talento adentro de la disposición permite sanar 
la efectividad y está a su sucesión rebaja las competiciones profesionales de este el eco de 






La aplicación del Programa de Gestión de Talento Humano mejora significativamente la 
Competencia Laboral en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque -2018 
obteniendo una ´ t¨ calculada superior al valor de la Tabla en un nivel de 0,09(-1091>-
6623) 
 
La aplicación del Programa de Gestión de Talento Humano mejora significativamente la 
Organización en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque -2018 
obteniendo una ´ t¨ calculada superior al valor de la Tabla en un nivel de 0,10(2,9>-2,96) 
 
La aplicación del Programa de Gestión de Talento Humano mejora significativamente la 
Evaluación de desempeño en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque -
2018 obteniendo una ´ t¨ calculada superior al valor de la Tabla en un nivel de 0,13(30>-
2,20) 
 
La aplicación del Programa de Gestión de Talento Humano mejora significativamente la 
Eficiencia en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque -2018 obteniendo 






Los distritos de educación en la zona 5 y las Unidades Educativas deben desarrollar 
programas de habilidades directivas, que vayan en beneficio de los docentes y que las 
puedan desarrollar en sus competencias laborales para beneficio de la educación en 
general. 
 
A la rectora de mi institución educativa promover un mayor grado de capacitación hacia su 
planta docente en donde cada uno de ellos pueda conocer sus competencias laborales y así 
brindar un servicio de calidad a la comunidad educativa. 
 
A los compañeros docentes se les recomienda un mejor manejo en el conocimiento de sus 
competencias laborales para ofrecer un mejor desempeño pedagógico utilizando estrategias 








DENOMINACIÓN: “Programa de gestión de talento humano en las competencias 
laborales de los docentes en la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño de Palenque - 
2018”  
I. DATOS INFORMATIVOS 
Provincia: Los Ríos 
Distrito: Palenque – Vinces 
Institución educativa: Lautaro Aspiazu Sedeño 
Nivel: Secundaria 
Nº de Docentes: 21 
Año académico: 2018 – 2019 
Duración: 3 meses 
Inicio: 30 – 05 -18  
Término: 13 – 08 -18  
Responsable: Ing. Rodríguez Mayea Víctor Raúl 
 
II. FUNDAMENTACIÓN 
En la actualidad en el mundo moderno se hace necesaria una educación que forme 
personas capaces de actuar sobre realidades complejas y cambiantes, de manera crítica 
y con mucha creatividad. 
Es por eso que los maestros del Ecuador deben estar preparados, acorde a las nuevas 
tecnologías que ofrece el mundo moderno, ante esta situación el gobierno ecuatoriano 
debe implementar reformas que vayan en beneficio de la comunidad educativa en 
donde cada docente se sienta capacitado y motivado para realizar su trabajo. 
Los maestros ecuatorianos nos sentimos en la obligación moral de dar al máximo todo 
nuestro contingente para sacar adelante la educación de los jóvenes, pero para eso 
debemos conocer nuestras competencias laborales, para poder desempeñarnos dentro 
de los salones de clase. 
La gestión del talento humano es un factor importante en la elaboración de este 
programa, en donde se evaluará todo su potencial al frente de una institución 




Este programa, se propuso demostrar su influencia en la capacidad de Liderazgo 
Transformacional de los docentes, desde las dimensiones de Organización, desempeño 
docente y planificación. 
El programa “de Gestión de talento humano en las competencias laborales responde a 
los siguientes enfoques: 
Es Socio – Cultural, Puesto que el docente, por naturaleza es un ser social, necesita 
interactuar con otras personas, y para desarrollar su liderazgo Transformacional, debe 
necesariamente desarrollar interrelaciones basadas en el respeto, la tolerancia, 
compartiendo anhelos y propósitos comunes, pero a su vez ayudando a los demás a 
desarrollar sus potenciales individuales. En este proceso de socialización aprendió y 
fortaleció su forma de relacionarse con los demás de manera asertiva, qué le permitió 
descubrir cómo vivir y construir una actividad cambiante para su propia ventaja 
particular y para los demás. 
Es cognitivo, ya que el instructor asume una parte de funcionamiento en la 
capacitación, el educador es un consejero, cuya misión era energizar al suplente de la 
necesidad y querer descubrir cómo aprender, aprender haciendo y descubrir cómo 
vivir, desde el reflexión básica y auto-retroalimentación, relacionando sus encuentros 
pasados e información con nuevos aprendizajes 
Es humanista: porque el programa fue creado teniendo en cuenta las necesidades y 
las primas de los educadores, convirtiéndose en el centro del aprendizaje. El programa 
creó y reforzó su administración transformacional, así como la disposición de un ser 
imaginativo y emprendedor, apto para producir un efecto positivo en los demás. 
 
III. BASES TEÓRICAS DEL PROGRAMA 
Ante esta realidad los profesores debemos encontrar la forma de ayudar a nuestros 
estudiantes a enfrentar y superar situaciones problemáticas con un espíritu innovador y 
transformador, pues, nuestra labor docente, permite estar en contacto directo con una 
problemática real y consciente de nuestros estudiantes frente a determinados 
problemas, y además los desafíos de enfrentarse a un mundo exigente y competitivo, 
que requiere de futuros ciudadanos útiles que efectúen cambios efectivos. 




Principio de construcción de los propios aprendizajes: Las actividades 
desarrolladas en el programa de gestión de talento humano en las competencias 
laborales de los docentes, partieron de sus necesidades e intereses, de su realidad y 
contexto, teniendo en cuenta sus experiencias y conocimientos previos, para que a 
partir de ello puedan construir sus nuevos aprendizajes. Se promovió la reflexión 
en todo momento, y la metodología fue totalmente activa. 
Principio del desarrollo de la comunicación y el acompañamiento de los 
aprendizajes: Se desarrolló en un ambiente tolerante, de respeto y de libre 
expresión, escuchando y aportando ideas a partir de su propia reflexión, lo que les 
permitió resolver de manera adecuada algunas situaciones problemáticas. 
Principio de libertad: El programa se desarrolló en un clima de confianza, lo que 
permitió que los maestros se expresen sin temor a ser objetados, ridiculizados o no 
tomados en cuenta, exponiendo sus inquietudes, aceptando las observaciones y 
opiniones divergentes con respecto a las suyas, todo en aras de una buena 
convivencia orientadas al desarrollo de su capacidad de liderazgo 
Transformacional. 
 
IV. OBJETIVOS DEL PROGRAMA 
a. Objetivo General 
Demostrar la influencia del programa de gestión de talento humano en las 
competencias laborales de los docentes, en la capacidad de liderazgo 
transformacional. 
 
b. Objetivos Específicos  
Motivar a los docentes, a participar activamente en el programa “de gestión del 
talento humano en las competencias laborales” 
Desarrollar habilidades de liderazgo, trabajo en equipo y comunicación efectiva. 
 
V. CARACTERÍSTICAS DEL PROGRAMA 
El programa ha sido diseñado para docentes de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu 
Sedeño. 
El programa se aplicará a dos secciones (muestra 35 docentes). 
El programa se desarrollará a través de sesiones de 2 a 3 horas. 
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Primará la metodología activa y participativa, orientándose el trabajo a través del 
instrumento de escala de apreciación. 
 
VI. ORGANIZACIÓN DEL PROGRAMA 
 
VII. ESTRATEGIAS METODOLOGICAS 
- Trabajos grupales 
- Dramatizaciones 
- Exposiciones 
- Proyectos  
- Lecturas 
- Ficha de evaluación 
- Hojas de trabajo 
° MESES NOMBRE DE LA SESIÓN FECHA HORAS 
1 Mayo  Competencias laborales 12- 05 -18 02 
2 Mayo 
Estrategias para el manejo de las 
competencias laborales 
20 -05 -18 03 
3 Mayo Entrenando mis capacidades 25- 05 - 18 02 
4 Junio Valorando el talento humano 11- 06 -18 03 
5 Junio Aprendiendo a trabajar en equipo 18 -06 - 18 03 
6 Julio Trabajando en Equipo 22 -07 -18 03 
7 Agosto 
Fomentar el talento y las 
competencias laborales de mi 
Equipo 
04 -08 -18 02 





A) Evaluación inicial: Se determina el nivel de conocimiento de la gestión de talento 
humano y as competencias laborales de los docentes para poder aplicar el Pre – 
test. 
B) Evaluación continua: Se recoge la información durante el proceso de la aplicación 
del programa. 
C) Evaluación final: Se realiza mediante la aplicación del Post test el cual determinará 
la influencia del programa de gestión de talento humano en las competencias 
laborales de los docentes. 
 
IX. PROCESO 
¿Qué se hizo? 
Se elaboró un pequeño plan estratégico, para luego plasmarlo en un programa con 8 
sesiones de clase, la gestión de talento humano en las competencias laborales de los 
docentes. Se logró encontrar el inventario sobre el tema adaptó al sistema educativo a 
través de una prueba piloto. 
¿Cómo se hizo? 
Teniendo en cuenta las dimensiones del programa, actividades basadas en 
organización, desempeño docente, planificación. Se ubicó los espacios donde se iban a 
realizar el proceso de enseñanza – aprendizaje, las dinámicas, los trabajos interactivos; 
luego se consideró llevar a cabo el programa en 8 sesiones en las clases de tutoría, 
otras veces en algunas tardes en talleres para no perder el interés de los docentes, 
enriquecer su entusiasmo de querer aprender siempre. 
¿Cuándo se hizo? 
La propuesta empezó a ejecutarse la primera semana del mes de mayo hasta el mes de 
agosto en un tiempo de 32 horas pedagógicas, tiempo necesario para desarrollar las 8 
sesiones de clases programadas anteriormente. 
¿Con qué se hizo? 
Se desarrollaron sesiones a través de dinámicas grupales, dramatizaciones, 
exposiciones, proyectos, lecturas, ficha de evaluación, hojas de trabajo, en el aula de 
clases, aula de innovaciones y áreas verdes de la Unidad Educativa. Se utilizó diversos 
medios y elementos para que las clases sean dinámicas y vivenciales. 
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¿Quién lo hizo? 
El programa de gestión de talento humano en las competencias laborales de los 
docentes y las sesiones de clase fueron propuestos y ejecutados por el autor de este 
trabajo de investigación: Víctor Raúl Rodríguez Mayea. 
Fortalezas y debilidades: 
Fortalezas 
Las fortalezas que pude haber experimentado en la ejecución del programa fueron: 
- La constante manera de crear en los participantes unas ganas de querer crear 
siempre, y hacerlos saber que eran importantes sin pretendían hacer algo nuevo. 
- El entusiasmo primó siempre en todas las sesiones de clase, la buena 
comunicación y las clases motivadoras siendo ellos mismo participantes de su 
propio desarrollo y crecimiento personal. 
- La participación activa de todos los docentes en las clases en el aula, y los espacios 
abiertos. 
Debilidades 
- Limitaciones en espacios de tiempo. 
- Insuficiente conocimiento de las competencias laborales. 
- Falta de material didáctico. 
 
X. RESULTADOS 
En los resultados finales los docentes de la Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño 
salieron llenos de conocimientos que les servirá como crecimiento intelectual e 
influencia idealizada. De igual forma, durante las sesiones de clase, los docentes 
constantemente participaban y se les veía muy entusiastas, de experimentar y comentar 
sus avances de conocimientos en competencias laborales como parte de su desarrollo 
personal. Superaron ciertas barreras, como el prejuicio entre ellos a la hora de realizar 
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Anexo N° 1 
 
FICHA TÉCNICA DEL CUESTIONARIO SOBRE LA COMPETENCIA LABORAL 
CARACTERÍSTICA DESCRIPCIÓN 
1. NOMBRE DE INSTRUMENTO  CUESTIONARIO SOBRE LA COMPETENCIA 
LABORAL 
1. DIMENSIONES QUE MIDEN  - Organización  
- Eficiencia 
- Evaluación de desempeño 
2. TOTAL, DE INDICADORES E ÍTEM 6/18 
3. TIPO DE PUNTUACIÓN  NUMÉRICA 
 





5. TIPO DE ADMINISTRACIÓN 
Directa, grupo y con apoyo 
6. TIEMPO DE ADMINISTRACIÓN 
30 minutos 
7. Constructo que evalúa Comunicación Asertiva 
8. Área de aplicación Administración de la educación 
9. Soporte Lápiz, papel, borrador 
10. fecha de elaboración  Mayo 2018 
11. Autor RODRIGUEZ MAYEA VICTOR RAUL 
12. Validez Juicio de expertos 


































Anexo N° 2 
Lista de cotejo para validar la variable independiente. Programa de gestión de talento 
humano 
 1. Muy Deficiente 2. Deficiente 3. Regular 4. Óptimo 5. Excelente 
 INDICADORES 1 2 3 4 5 
 Planificación       
1 Organizas estrategias para mejorar el proceso de 











2 Planificas las actividades a realizar en tu institución 
educativa. 
     
3 Plantea la organización general del escenario educativo 
utilizando métodos acordes al sistema educativo 
     
4 Diseña evaluaciones a través de herramientas TIC para 












5 Plantea instrucciones para comunicar y transmitir 











6 Planificas el tiempo establecido en tus actividades.      
 Capacitación continua      
7 Implementa experiencias de aprendizaje significativo 
apoyadas en TIC. 
     
8 
Analiza a su personal y puede adaptar la comunicación 
en función del mismo. 
     
9 
Promueve programas de capacitación continua 
     
10 
Promueve programas de comunicación e integración 
del personal 
     
11 
Participa activamente en la comunicación en línea.  
     
12 Logra interrelacionar con sus compañeros.      
 Monitoreo de personas      
13 Controla actividades relacionadas a su puesto de 
trabajo 




14 Tiene relaciones positivas con su equipo de trabajo      
15 Muestra preocupación por el proceso de aprendizaje 
de sus compañeros. 
     
16 Muestra atención a la participación de otros 
compañeros. 
     
17 Participa en temas de discusión      






FICHA TÉCNICA DEL CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 
CARACTERÍSTICA DESCRIPCIÓN  
1. NOMBRE DEL INSTRUMENTO  CUESTINARIO SOBRE LA GESTIÓN DEL TALENTO 
HUMANO 
2. DIMENCIONES QUE MIDEN  - Admisión de personas 
- Compensación de personas 
- Monitoreo de personas 
3. TOTAL, DE INDICADORES E ÍTEM 
6/18 
4. TIPO DE PUNTUACIÓN  NUMÉRICA 
5. VALORACIÓN DE LA PRUEBA 




6. TIPO DE ADMINISTRACIÓN 
Directa, grupo y con apoyo 
7. TIEMPO DE ADMINISTRACIÓN 
30 minutos 
8. Constructo que evalúa Comunicación asertiva 
9. Área de aplicación Administración la educación 
10. Soporte Lápiz, papel, borrador 
11. Fecha de elaboración  Mayo 2018 
12. Autor RODRIGUEZ MAYEA VICTOR RAUL 
13. Validez Juicio de expertos 



















Anexo N° 4  
Sesión Nº 1 Competencias laborales 
Datos informativos: Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño  
Objetivo: Identificar y valorar los principios implicados en la orientación al servicio en el 
mundo laboral 
Dimensión: Competencias laborales 
FECHA: 12- 05 -18 
ESTRATEGIAS DE 
APRENDIZAJE 
TEMA RECURSOS INDICADORES 
Dinámica: “cara con cara 
Técnica: Preguntas y 
respuestas 
Observar videos de 
competencias laborales. 
https://youtu.be/4WMzo8y8ca8 
Indicar las características de 
competencias laborales. 









Voz, cuerpo, Pc, 













INICIOS   
Los docentes, previo saludo y presentación, participan en un juego de integración: llamado 
“cara a cara” el grupo se coloca en círculo. Se forman parejas a quienes les doy las 
instrucciones, nombro diferentes partes del cuerpo que se tiene que unir con la pareja, por 
ejemplo: “mano con mano, pie con pie, espalda con espalda, frente con frente, mirada con 
mirada, etc., en esta última los participantes repiten un diálogo tratando de sentir al máximo la 
comunicación y sosteniendo todo el tiempo la mirada con el compañero. 
Con esta actividad se pretende estimular un ambiente a través del cual los participantes logran 
experimentar de manera directa diferentes posibilidades de comunicación con los demás 
miembros de su grupo, dentro de las que se encuentra la capacidad para expresar y 
manifestarse por medio de gestos, abrazos, sonrisas, miradas, etc. teniendo en cuanta que las 




comunicación. Finalizado el diálogo la orden es: “abrazo con abrazo” y en el momento en que 
estén abrazados se da la orden “cara con cara” momento en el cual cada uno cambia 
rápidamente de pareja realizando más ejercicios con la dinámica llevada hasta el momento. 
- A través de la técnica preguntas y respuestas, recuperan los saberes previos, y responden a 
las preguntas: 
¿Qué es comunicación? 
¿Qué es Competencias Laborales? 
PROCESO 
Los docentes observan un video acerca de “Competencias Laborales”. 
https://youtu.be/4WMzo8y8ca8 
Efectúan comentarios respecto lo observado, tratan de ubicarse en el tiempo, espacio, lugar e 
importancia del dialogo ameno. 
En grupos de 4 integrantes, interactúan y luego identifican las características de las 
competencias laborales, y contrastan la información con lo 
observado en el video. 
 Se realiza dos dibujos de lo mismo. Se pide a dos docentes que 
pasen al pizarrón una de ellas le da instrucciones oralmente a la 
otra compañera sobre cómo hacer algún dibujo, pero sin verla a 
la cara (de espaldas a ella). La otra maestra dibuja sin hacer 
ninguna pregunta. Luego se les da las mismas instrucciones 
pero viéndose el rostro y haciendo preguntas. Al terminar, se 
analiza en grupo cómo se dio el proceso de comunicación en los 
dos casos, y cuál dibujo resultó más exacto y por qué. 
Reconocen la importancia de la comunicación en su vida personal y profesional, escribiendo 
en una ficha personal sus apreciaciones. 
Comentan algunas experiencias vividas. 
Después se solicita que libremente salga uno de los participantes al frente de sus compañeros 
para expresar sus apreciaciones. 
SALIDA 
Dialogan sobre la dinámica realizada, y reconocen la importancia de las competencias 
laborales y sus características, en la vida de las personas, y la historia. 




Realizan la meta cognición reflexionando sobre las competencias laborales. 
 
¿Qué es comunicación 
COMUNICARSE es la capacidad de escuchar, hacer 
preguntas y expresar conceptos e ideas en forma 
efectiva para poder comprenderse uno al otro. 
Una buena comunicación depende de una serie de 
“buenas actitudes” entre las partes involucradas, permite 
crear una sana relación de convivencia y un buen 
ambiente de trabajo donde las oportunidades de lograr 
los objetivos propuestos son más accesibles. Además, 
ayuda a evitar malas interpretaciones y pérdidas de 
tiempo. 
¿Qué es competencias laborales? 
 Podemos definir Competencias Laborales como una 
capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una 
actividad laboral plenamente identificada. Aproximación) 
La Competencia Laboral como atributo es la capacidad 
para responder exitosamente una demanda compleja o 
llevar a cabo una actividad o tarea, según criterios de 








Sesión Nº 2 Estrategias para el manejo de las competencias laborales 
Datos informativos: Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño  
Objetivo: Promover las capacidades de los participantes para saber hacer y saber actuar, 
comprendiendo el impacto de su desempeño dentro de la organización laboral, de forma que 
sepa asumir con responsabilidad las implicaciones y consecuencias de sus acciones. 
Dimensión: Estrategias para el manejo de las competencias laborales 




Los docentes, previo saludo y presentación, participan en un juego de integración: llamado 
“cara a cara” el grupo se coloca en círculo. Se forman parejas a quienes les doy las 
instrucciones, nombro diferentes partes del cuerpo que se tiene que unir con la pareja, por 
ejemplo: “mano con mano, pie con pie, espalda con espalda, frente con frente, mirada con 
mirada, etc., en esta última los participantes repiten un diálogo tratando de sentir al máximo la 
comunicación y sosteniendo todo el tiempo la mirada con el compañero. 
Con esta actividad se pretende estimular un ambiente a través del cual los participantes logran 
experimentar de manera directa diferentes posibilidades de comunicación con los demás 
miembros de su grupo, dentro de las que se encuentra la capacidad para expresar y 









Dinámica: “Cara con cara” 
Técnica preguntas y respuestas 
Observar video de las estrategias de las 
competencias laborales.  
https://youtu.be/6KP0jpuKE0E 
Identificar las características de 
competencias laborales.    
Definir el uso estratégico del lenguaje y 
planificación de las competencias 
laborables. 
Realizar dibujos siguiendo 
instrucciones. 














estrategias de las 
competencias 







manifestarse por medio de gestos, abrazos, sonrisas, miradas, etc. teniendo en cuanta que las 
habilidades sociales se relacionan con la facilidad con que un individuo asuma este tipo de 
comunicación. Finalizado el diálogo la orden es: “abrazo con abrazo” y en el momento en que 
estén abrazados se da la orden “cara con cara” momento en el cual cada uno cambia 
rápidamente de pareja realizando más ejercicios con la dinámica llevada hasta el momento. 
- A través de la técnica preguntas y respuestas, recuperan los saberes previos, y responden a 
las preguntas: 
¿Qué es la estrategia para el manejo de las Competencias Laborales? 
¿Cuál es la estrategia para el manejo de las Competencias Laborales? 
PROCESO 
Los docentes observan un video acerca de “La estrategia para el manejo de las 
Competencias Laborales”. 
https://youtu.be/6KP0jpuKE0E 
Efectúan comentarios respecto lo observado, tratan de ubicarse en el tiempo, espacio, lugar e 
importancia del dialogo ameno. 
En grupos de 4 integrantes, interactúan y luego identifican 
las características de las competencias laborales, y 
contrastan la información con lo observado en el video. 
  Se realiza dos dibujos de lo mismo. Se pide a dos 
docentes que pasen al pizarrón una de ellas le da 
instrucciones oralmente a la otra compañera sobre cómo 
hacer algún dibujo, pero sin verla a la cara (de espaldas a 
ella). La otra maestra dibuja sin hacer ninguna pregunta. Luego se les da las mismas 
instrucciones pero viéndose el rostro y haciendo preguntas. Al 
terminar, se analiza en grupo cómo se dio el proceso de 
comunicación en los dos casos, y cuál dibujo resultó más exacto y 
por qué. 
Reconocen la importancia de la comunicación en su vida personal 
y profesional, escribiendo en una ficha personal sus apreciaciones. 
Comentan algunas experiencias vividas.  
Después se solicita que libremente salga uno de los participantes al frente de sus compañeros 





Dialogan sobre la dinámica realizada, y reconocen la importancia de las competencias 
laborales y sus características, en la vida de las personas, y la historia. 
La evaluación se ejecutará durante todo el proceso mediante la observación sistemática. 
Realizan la meta cognición reflexionando sobre las competencias laborales. 
 
¿Qué es la estrategia para el manejo de las 
Competencias Laborales? 
Las estrategias de capacitación para desarrollar 
habilidades en los trabajadores 
Es la que constituyen herramientas necesarias que 
garantizan el desarrollo eficiente de los recursos 
humanos en las empresas, consideraciones que 
asume la autora en la investigación para la 
elaboración de la estrategia propuesta. 
 
¿Cuál es las estrategias para el manejo de las 
competencias laborales? 
Es la que introduce cambios concretos en sus métodos 
de trabajo comprometiendo recursos y tiempo para 
mejorar su propia performance y la de otros y 
Establece objetivos desafiantes y realistas haciendo 





Sesión Nº 3 Entrenando mis capacidades 
Datos informativos: Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño  
Objetivo: Desarrollar métodos efectivos para fortalecer las competencias laborales. 
Dimensión: Entrenando mis capacidades 
FECHA: 25- 05 - 18 
 
 
INICIOS   
Los docentes, previo saludo y presentación, participan en un juego de integración: llamado 
“cara a cara” el grupo se coloca en círculo. Se forman parejas a quienes les doy las 
instrucciones, nombro diferentes partes del cuerpo que se tiene que unir con la pareja, por 
ejemplo: “mano con mano, pie con pie, espalda con espalda, frente con frente, mirada con 
mirada, etc., en esta última los participantes repiten un diálogo tratando de sentir al máximo la 
comunicación y sosteniendo todo el tiempo la mirada 
con el compañero. 
Con esta actividad se pretende estimular un ambiente 
a través del cual los participantes logran 
experimentar de manera directa diferentes 
posibilidades de comunicación con los demás 





Dinámica: “Cara con cara” 
Técnica preguntas y respuestas 
Observar video de entrenando mis 
capacidades  
https://vimeo.com/165266809 
Identificar las características de 
entrenando mis capacidades.    
Definir el uso estratégico del lenguaje y 
planificación de las competencias 
laborables. 
Realizar dibujos siguiendo 
instrucciones. 






















miembros de su grupo, dentro de las que se encuentra la capacidad para expresar y 
manifestarse por medio de gestos, abrazos, sonrisas, miradas, etc. teniendo en cuanta que las 
habilidades sociales se relacionan con la facilidad con que un individuo asuma este tipo de 
comunicación. Finalizado el diálogo la orden es: “abrazo con abrazo” y en el momento en que 
estén abrazados se da la orden “cara con cara” momento en el cual cada uno cambia 
rápidamente de pareja realizando más ejercicios con la dinámica llevada hasta el momento. 
- A través de la técnica preguntas y respuestas, recuperan los saberes previos, y responden a 
las preguntas: 
¿Qué es capacidades en Competencias Laborales? 
¿Cómo entrenar mis capacidades? 
 
PROCESO 
Los docentes observan un video acerca de “Entrenando mis capacidades”. 
https://vimeo.com/165266809 
Efectúan comentarios respecto lo observado, tratan de ubicarse en el tiempo, espacio, lugar e 
importancia del dialogo ameno. 
En grupos de 4 integrantes, interactúan y luego 
identifican las características de las 
competencias laborales, y contrastan la 
información con lo observado en el video. 
  Se realiza dos dibujos de lo mismo. Se pide a 
dos docentes que pasen al pizarrón una de ellas 
le da instrucciones oralmente a la otra 
compañera sobre cómo hacer algún dibujo, pero sin verla a la cara (de espaldas a ella). La otra 
maestra dibuja sin hacer ninguna pregunta. Luego se les da las mismas instrucciones pero 
viéndose el rostro y haciendo preguntas. Al terminar, se analiza en grupo cómo se dio el 
proceso de comunicación en los dos casos, y cuál dibujo resultó más exacto y por qué. 
Reconocen la importancia de la comunicación en su vida personal y profesional, escribiendo 
en una ficha personal sus apreciaciones. 
Comentan algunas experiencias vividas. Después se solicita que libremente salga uno de los 






Dialogan sobre la dinámica realizada, y reconocen la importancia de las competencias 
laborales y sus características, en la vida de las personas, y la 
historia. 
La evaluación se ejecutará durante todo el proceso mediante la 
observación sistemática. 
Realizan la meta cognición reflexionando sobre las 
competencias laborales. 
 
¿Qué es capacidades en Competencias Laborales? 
Es la capacidad para responder exitosamente una demanda compleja o llevar a cabo una 
actividad o tarea, según criterios de desempeño definidos por la empresa o sector productivo. 
 
¿Cómo entrenar mis capacidades? 
Transformar las ideas en acciones; es decir, 
proponerse objetivos y planificar la gestión de las 
estrategias, el desarrollo de proyectos y la 
valoración de los resultados. Ser competente para 
cooperar y trabajar en equipo, cuidar las 
relaciones 
interpersonales y valorar las ideas de los demás, 
recordando que la actitud de iniciativa resulta contagiosa 






Sesión Nº 4 Valorando el talento humano 
Datos informativos: Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño  
Objetivo: Desarrollar métodos efectivos para fortalecer las competencias laborales. 
Dimensión: Valorando el talento humano. 
FECHA: 11- 06 -18 
 
INICIOS   
Los docentes, previo saludo y presentación, 
participan en un juego de integración: llamado “cara a 
cara” el grupo se coloca en círculo. Se forman parejas 
a quienes les doy las instrucciones, nombro diferentes 
partes del cuerpo que se tiene que unir con la pareja, 
por ejemplo: “mano con mano, pie con pie, espalda 
con espalda, frente con frente, mirada con mirada, 
etc., en esta última los participantes repiten un diálogo tratando de sentir al máximo la 
comunicación y sosteniendo todo el tiempo la mirada con el compañero. 
Con esta actividad se pretende estimular un ambiente a través del cual los participantes logran 
experimentar de manera directa diferentes posibilidades de comunicación con los demás 
miembros de su grupo, dentro de las que se encuentra la capacidad para expresar y 





Dinámica: “Cara con cara” 
Técnica preguntas y respuestas 
Observar video de  Valorando el 
talento humano 
https://youtu.be/5zrExSO4rgw 
Identificar las características de 
valorando el talento humano.    
Definir el uso estratégico del lenguaje y 
planificación de valorando el talento 
humano. 
Realizar dibujos siguiendo 
instrucciones. 






















manifestarse por medio de gestos, abrazos, sonrisas, miradas, etc. teniendo en cuanta que las 
habilidades sociales se relacionan con la facilidad con que un individuo asuma este tipo de 
comunicación. Finalizado el diálogo la orden es: “abrazo con abrazo” y en el momento en que 
estén abrazados se da la orden “cara con cara” momento en el cual cada uno cambia 
rápidamente de pareja realizando más ejercicios con la dinámica llevada hasta el momento. 
- A través de la técnica preguntas y respuestas, recuperan los saberes previos, y responden a 
las preguntas: 
¿Qué es capacidades en Competencias Laborales? 
¿Cómo entrenar mis capacidades? 
PROCESO 
Los docentes observan un video acerca de “valorando el talento humano”. 
https://youtu.be/5zrExSO4rgw 
Efectúan comentarios respecto lo observado, tratan 
de ubicarse en el tiempo, espacio, lugar e 
importancia del dialogo ameno. 
En grupos de 4 integrantes, interactúan y luego 
identifican las características de las competencias 
laborales, y contrastan la información con lo 
observado en el video. 
Se realiza dos dibujos de lo mismo. Se pide a dos 
docentes que pasen al pizarrón una de ellas le da 
instrucciones oralmente a la otra compañera sobre 
cómo hacer algún dibujo, pero sin verla a la cara (de 
espaldas a ella). La otra maestra dibuja sin hacer 
ninguna pregunta. Luego se les da las mismas 
instrucciones pero viéndose el rostro y haciendo preguntas. Al terminar, se analiza en grupo 
cómo se dio el proceso de comunicación en los dos casos, y cuál dibujo resultó más exacto y 
por qué. 
Reconocen la importancia de la comunicación en su vida personal y profesional, escribiendo 
en una ficha personal sus apreciaciones. 




Después se solicita que libremente salga uno de los participantes al frente de sus compañeros 
para expresar sus apreciaciones. 
SALIDA 
Dialogan sobre la dinámica realizada, y reconocen la importancia de las competencias 
laborales y sus características, en la vida de las personas, y la historia. 
La evaluación se ejecutará durante todo el proceso mediante la observación sistemática. 
Realizan la meta cognición reflexionando sobre las competencias laborales. 
¿Qué es talento humano? 
 Requiere ser trasladada como una de las principales responsabilidades de los directivos, 
dirigentes o líderes de las empresas, por lo cual cobra fundamental importancia la capacidad 
de estos para valorar el talento de las personas, es decir saber buscar, perseguir y contratar 
personas cuyas capacidades intelectuales y relacionales aporten valor a la gestión del negocio 
para el cual se dedicarían. 
¿Cómo valorar el talento humano? 
 Analizando sus intenciones, motivaciones y 
aspiraciones. Muchos fracasos del pasado son fuentes 
de grandes aprendizajes para el éxito del futuro. No 
porque hayan fracasado en el pasado, significa que lo 
harán en el futuro. Más bien enfóquese en entender 
cuáles fueron los motivos y los aprendizajes derivados 





Sesión Nº 5 Aprendiendo a Trabajar en Equipo 
Datos informativos: Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño  
Objetivo: Trazar un programa de acción en el que se formalicen los compromisos y los 
objetivos a los que se compromete el equipo, por qué es importante y cómo va a trabajar el 
equipo en conjunto para conseguir los resultados. 
Dimensión: Habilidades, potencialidades de equipo, Liderazgo 
FECHA: 18- 06 -18 
 
INICIOS 
Excelente juego en equipo de 5 minutos de duración. 
Entrega un objeto a una persona de cada equipo. Tendrán 
que levantarse de uno en uno y demostrar cómo se usa el 
objeto en cuestión. El resto del equipo tiene que adivinar 
lo que está haciendo el jugador que se ha levantado. Este 
jugador no puede hablar y la demostración debe ser de 
ideas originales y quizá absurdas. 
ESTRATEGIAS DE APRENDIZAJE   TEMA RECURSOS  INDICADORES 
Dinámica: “El juego de las 
posibilidades 
Técnica preguntas y respuestas 
Observar video de competencias 
https://www.wrike.com/es/blog/12 
- Mejor conocimiento de un nicho de 
mercado, fortalezas y debilidades.  
 -Mejor identificación de 
oportunidades de negocios por la 


































Los docentes dialogan sobre la dinámica realizada, y reconocen la importante que es el trabajo 
en equipo en su lugar de trabajo. 
 
¿Qué es la estrategia se utiliza para el trabajo en equipo?: 
Las estrategias diseñadas fueron nueve las cuales se pusieron en práctica durante toda esta 
sesión. 
1. Selecciona a las personas adecuadas 
Es clave tener la correcta combinación de 
personas en un equipo, y por ello se deben 
evaluar los conocimientos, intereses y 
experiencia relevantes para la tarea a realizar, 
como así también disposición de los 
individuos para la colaboración. 
2. Fomenta un clima de trabajo en equipo 
Por ello se debe definir los principios básicos de trabajo desde un principio. 
3. Promueve el diálogo abierto 
Uno de los propósitos del equipo es acrecentar los aportes de cada uno de sus miembros. Un 
ambiente de colaboración facilitará la libre expresión de ideas y opiniones. 
4. Se claro respecto de las expectativas 
Las personas necesitan conocer qué se espera de ellas y en qué plazo deben lograrlo. 
5. Faculta a las personas para la acción 
Un equipo trabaja mejor cuando se le permite tener la autoridad para la realización de una 
tarea. Frecuentemente, lo mejor que un Manager puede hacer es no atravesarse en el camino 
del equipo. 
6. Facilita los recursos necesarios 
El equipo debe poseer el lugar adecuado, los recursos técnicos, presupuestarios y el tiempo 
suficiente para poder hacer su trabajo. 
7. Comunica, comunica y comunica 
Es decir, esfuérzate por desarrollar un proceso eficaz de comunicación que facilite la 




8. Celebra el trabajo en equipo 
Debes reconocer y recompensar a aquellas personas que sobresalgan en el equipo. El tipo de 
premio no es tan importante como el hecho de destacar públicamente el trabajo bien hecho. 
9. Fomenta el sentido de pertenencia 
Existen muchos recursos para lograr reforzar el sentido de pertenencia a un grupo de trabajo 
la integración a este. Organizar charlas y eventos de ocio en grupo, organizar viajes, 
establecer premios al mejor desempeño grupal, retiros grupales, diseñar voluntariados y 





Sesión Nº 6 Valorando mi equipo de trabajo 
Datos informativos: Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño  
Objetivo: Desarrollar métodos efectivos para fortalecer lazos de hermandad. 
Dimensión: Relaciones interpersonales 
FECHA: 22- 07 - 18 
 
INICIOS   
Los docentes, previo saludo y presentación, participan en un juego de integración: llamado “la 
búsqueda del tesoro” se ddivide al grupo en equipos de 2 personas o más. Elabora una lista de 
tareas ridículas para que cada equipo las haga en grupo. Entre las tareas puedes incluir sacarse 
una autofoto con un extraño, sacar una foto a un edificio u objeto que se encuentre fuera de la 
oficina, etc. Entrega la lista a cada equipo, junto con un plazo máximo en el que deben 
completar todas las tareas. Gana quien complete la mayoría de las tareas en el menor tiempo. 
(Si quieres, puedes crear tu propio sistema de puntuación según la dificultad de las tareas). 
Objetivo: se trata de un excelente ejercicio para fomentar el espíritu de equipo que ayuda a 
romper los grupillos de la oficina al fomentar el trabajo entre personas de otros equipos, 
departamentos o círculos sociales. 
TEMA ESTRATEGIAS DE APRENDIZAJE   RECURSOS  INDICADORES 
 
Valorando 
mi equipo de 
trabajo 
Dinámica: “La búsqueda del tesoro 
 
Técnica preguntas y respuestas 
 
Identificar las características de mi 
equipo de trabajo    
 
Definir el uso estratégico del lenguaje 
y planificación a utilizar. 
























- Efectúan comentarios respecto a lo realizado tratan de ubicarse en el tiempo, espacio, lugar e 
importancia del dialogo ameno. 
En grupos de 4 integrantes, interactúan y luego identifican la importancia sobre la valoración 
al equipo de trabajo. 
Reconocen la importancia de las relaciones interpersonales, escribiendo en una ficha personal 
sus apreciaciones. 
Comentan algunas experiencias vividas. 
Después se solicita que libremente salga uno de los participantes al frente de sus compañeros 
para expresar sus apreciaciones. 
 
SALIDA 
Dialogan sobre la dinámica realizada, y reconocen la importancia de valorar el equipo de 
trabajo en la organización y sus características, en la vida de las personas. 
Realizan la meta cognición reflexionando sobre el tema tratado en esta sesión 6 
¿Cómo se valora a un Equipo de trabajo? 
Un equipo de trabajo feliz es también uno productivo que tiene un gran retorno de inversión a 
corto, medio y largo plazo, pues su bienestar genera un crecimiento orgánico en valores como 
la creatividad, lealtad, y sin duda alguna, en el cumplimiento de las tareas y los objetivos de la 
empresa. 
Esto no se conoce al azar y es ahí cuando surge la necesidad de medir y evaluar a cada uno de 
los individuos que lo integran para obtener un panorama claro de qué se está ejecutando bien, 
qué debe continuar y por supuesto, encontrar esas dificultades existentes tanto a nivel de 
comunicación, como en el desarrollo del trabajo y así resolver lo que definitivamente debe 
cambiar. 
En todas las estructuras organizacionales cada departamento es diferente y su talento humano 
también lo es; por esta razón, como director de un equipo, para medir el desempeño del grupo 
es recomendable construir tus propias herramientas de medición, pues eres quien mejor 
conoce los objetivos que debes y quieres alcanzar para llegar a esas metas y adicionalmente, 






Sesión Nº 7 Mi equipo Efectivo 
Datos informativos: Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño  
Objetivo: Establecer Metas Realistas. 
Dimensión: Gestión y Comunicación. 
FECHA: 23- 07 -18 
 
INICIOS   
Los docentes, previo saludo y presentación, participan Una vez que los miembros del equipo 
se han creado lazos empáticos entre ellos, es importante que cada uno se vuelva consciente 
del trabajo y las responsabilidades de los demás. Para lograrlo, una de las dinámicas de 
trabajo en equipo más eficaces es el intercambio de roles. 
El intercambio de roles consiste en crear una situación ficticia, directamente relacionada con 
el trabajo que se va a desempeñar y en la que cada miembro del equipo asuma el papel de 
otro. Por ejemplo, el responsable de diseño gráfico puede asumir el papel del responsable de 
atención al cliente y este puede asumir el papel del responsable de redacción. 
El reparto de los roles se efectuará de manera que, en la situación ficticia, nadie represente el 
papel que va a desempeñar en el trabajo real. De esta forma, conseguimos que cada persona se 
conciencie de la importancia y de las dificultades del trabajo de sus compañeros. 
 




Dinámica: “intercambio de roles” 
Técnica preguntas y respuestas 
Identificar las capacidades de los 
participantes.    
Definir el uso estratégico del lenguaje 
















 Demostrar las 
capacidades de 









Efectúan comentarios respecto lo observado, tratan de ubicarse en el tiempo, espacio, lugar e 
importancia del dialogo ameno sobre lo realizado en la dinámica anterior. 
En grupos de 4 integrantes, interactúan y luego identifican las características del equipo 
efectivo de una empresa, y contrastan la información con el material que se les entrego. 
Viéndose el rostro y haciendo preguntas. Al terminar, se analiza en grupo cómo se dio el 
proceso durante la sesión  
 
SALIDA 
Dialogan sobre la dinámica realizada, y reconocen la importancia de tener un equipo efectivo. 
La evaluación se ejecutará durante todo el proceso mediante la observación sistemática. 
 
¿Qué es un Equipo Efectivo? 
Contrariamente a lo que se suele pensar, no muchas personas saben cómo desarrollar un 
equipo de trabajo efectivo. Para que sus miembros se sientan motivados y actúen en función 
del bien común, es fundamental que se sientan parte de algo mucho más grande que el equipo 
en sí. La dificultad para diferenciar la noción general del equipo el desarrollo de un equipo 
eficaz y sólido ha llevado a muchos jefes a no cumplir con los objetivos pautados por la 
compañía. Para evitar que esto suceda, te presentamos 5 formas de construir un equipo de 
trabajo efectivo. 
1.    Establecer metas realistas 
Es fundamental no sólo que desde el primer 
momento dejes en claro a qué objetivos 
apunta el equipo, sino que debes establecer 
metas realistas. Esto no quiere decir que 
sean fáciles y no representen ningún desafío, 
sino que pueden llegar a concretarse y así 
motivar a los empleados a seguir trabajando para cosechar más logros. 
2.    Dejar que participen en la gestión 
Que te abras a escuchar las opiniones de los demás no quiere decir que estés dejando el 
mando. Los grandes líderes reconocen la importancia de estar abierto a los aportes ajenos 




3.    Mostrarte abierto al diálogo 
Para que un equipo sea exitoso es esencial que todos los canales de comunicación estén 
abiertos y en perfecto funcionamiento. Este mecanismo debe empezar por ti mismo: 
auspicia reuniones asiduas y muéstrate dispuesto a concretar citas personales para escuchar 
las inquietudes e ideas de quienes tienes a tu cargo. 
4.    Comunica los problemas 
No te limites sólo a comunicar cuando las cosas salen bien. Si actúas misteriosamente ante 
una situación de crisis, generarás confusión entre tus empleados que pueden llegar a 
dudar de su continuidad laboral en la empresa. Además, al hacer público el conflicto pondrás 
más cabezas a pensar una posible solución. 
5.    Realiza un seguimiento 
Una vez que establezcas las metas, reglas de trabajo y pautas de comportamiento, debes 
realizar un seguimiento periódico para controlar que todo marche de maravilla. Esto no 
quiere decir que tengas que estar encima de las personas exigiendo productividad, sino que 





Sesión Nº 8 Resultados efectivos 
Datos informativos: Unidad Educativa Lautaro Aspiazu Sedeño  
Objetivo: Resultados eficientes acorde a la realidad de la empresa. 
Dimensión: talento humano, competencia laboral, planificación.  
FECHA: 24- 07 -18 
 
 
INICIOS   
Los docentes, previo saludo y presentación, participan de la sesión 6 en donde se les proyecta 
un video sobre resultados efectivos en una organización en la cual los participantes se 
muestran muy participativos y atentos a la presentación. 
Con esta actividad se pretende que los participantes entren en un ambiente de confianza y 
puedan experimentar de manera directa diferentes posibilidades de comunicación y 
aprendizaje con los demás miembros de su grupo, dentro de las que se encuentra la capacidad 
para expresar y manifestarse por medio de una serie de preguntas y respuestas y se formara 
una especie de foro abierto para platear ciertas temáticas enfocadas al tema de estudio. 
 
PROCESO 
Los docentes observan un video acerca de resultados efectivos 
https://www.youtube.com/watch?v=Z4pcFjEbxnM 






Técnica preguntas y respuestas 




Técnicas de aprendizaje de resultados 
efectivos a corto mediano y largo 
plazo.    
 
. 




Voz, cuerpo, Pc, 



















Efectúan comentarios respecto lo observado, tratan de ubicarse en el tiempo, espacio, lugar e 
importancia del dialogo ameno. 
En grupos de 4 integrantes, interactúan y luego identifican las características que debe tener 
una organización para tener resultados efectivos, y contrastan la información con lo observado 
en el video. 
Comentan algunas experiencias vividas. 
Después se solicita que libremente salga uno de los participantes al frente de sus compañeros 
para expresar sus apreciaciones. 
 
SALIDA 
Dialogan sobre la forma de obtener resultados efectivos y reconocen lo importante que es 
mantener la estabilidad en una organización. 
La evaluación se ejecutará durante todo el proceso mediante la observación sistemática. 
 
¿Estrategia para obtener resultados efectivos? 
Las organizaciones deben revisar sus estrategias para competir en forma satisfactoria y 
aprovechar las oportunidades o evitar las amenazas que el tiempo trae consigo creando 
formas innovadoras de acción. 
Un programa de planeación efectivo se convierte en “el mapa” de los directivos y su 
personal para identificar las principales líneas de desarrollo del pensamiento estratégico y 
tener oportunidad de hacer un análisis amplio y ordenado, cubriendo todos los aspectos de la 
empresa con la que se alcanza el desarrollo y aprovechamiento de las capacidades internas 
para enfrentar distintos retos, así como para dar respuesta o anticiparse a los cambios del 
entorno y competir en el mercado; integra, además, la visión de largo plazo, es decir, ¿en 
dónde nos encontramos hoy?, ¿hacia dónde vamos? y ¿a dónde queremos llegar? Respuestas 
que todo directivo debe conocer, incluso cuando tenga que direccionar el rumbo. 
 
Poner en marcha la planeación estratégica es una tarea permanente de todo director a 
cualquier nivel de una organización, incluso crear un área dedicada a esta actividad 





Pero, ¿cómo mejorar la capacidad competitiva a través de la planeación estratégica y 
qué retos se prevén? 
Es necesario, en primera instancia, dirigir la mirada al tema de la competencia, considerando 
no sólo el lugar que se ocupa en el mercado, sino también la existente en los niveles 
jerárquicos típicos de una organización (directivo, unidad de negocio y operativa) y, 
visualizar el éxito o fracaso, crecimiento o caída de la organización; en torno a ello, crear la 











Leyenda: Socialializando el Programa de Gestión de Talento humano con los Docentes de la 




Leyenda: Primera sesión del Programa de Gestión de Talento humano con los Docentes de la 






Leyenda: Octava sesión del Programa de Gestión de Talento humano con los Docentes de la 
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Anexo N° 12 
MATRIZ DE CONSISTENCIA  
Título: Programa de gestión de talento huma no en las competencias laborales de los docentes en la unidad educativa Lautaro Aspiazu Sedeño 
Palenque-2018. 
AUTOR: RODRÍGUEZ MAYEA Víctor Raúl 




¿En qué medida el 
programa de 
gestión de talento 
humano mejora 
las competencias 
laborales de los 









Determinar en qué medida el 
programa de gestión de talento 
humano mejora las 
competencias laborales de los 
docentes en la unidad 
educativa Lautaro Aspiazu 
Sedeño del cantón Palenque- 
2018. 
Específicos: - Identificar el 
nivel de las competencias 
laborales antes de aplicar el 
programa de gestión de talento 
humano en la unidad educativa 
Lautaro Aspiazu Sedeño de 
General: 
H1. La aplicación del programa de gestión de 
talento humano mejora significativamente en 
las competencias laborales de los docentes en 
la unidad educativa Lautaro Aspiazu Sedeño 
Palenque-2018. 
H0. La aplicación del programa de gestión de 
talento humano no mejora significativamente 
en las competencias laborales de los 
docentes. 
Específicas: 
He1: La aplicación del programa de gestión 
de talento humano mejora significativamente 
la eficiencia de los docentes de la unidad 















V1: Gestión de Talento 
Humano 
 
Tiene como objetivo 
determinar la relación entre 
el talento humano y el 
clima laboral Proceso que 
desarrolla e incorpora 
nuevos integrantes a la 
fuerza laboral y que además 
desarrolla y retiene a un 





Por su finalidad 
Aplicada 
Por el enfoque 
Cuantitativo 
Por su enfoque 
Experimental 





















- Determinar en qué medida el 
programa de gestión de talento 
humano influye en la 
dimensión eficiencia de los 
docentes de la unidad 
educativa Lautaro Aspiazu 
Sedeño de Palenque -2018. 
-Determinar en qué medida el 
programa de gestión de talento 
humano influye en la 
dimensión organización de los 
docentes en la unidad 
educativa Lautaro Aspiazu 
Sedeño de Palenque -2018.  
H01: La aplicación del programa de gestión 
de talento humano no mejora 
significativamente la eficiencia de los 
docentes de la unidad educativa Lautaro 
Aspiazu Sedeño. 
He2: La aplicación del programa de gestión 
de talento humano mejora el desempeño 
docente y el rendimiento académico en la 
unidad educativa Lautaro Aspiazu Sedeño. 
H02: La aplicación del programa de gestión 
de talento humano no mejora el desempeño 
docente y el rendimiento académico en la 
unidad educativa Lautaro Aspiazu Sedeño. 
He3: La aplicación del programa de gestión 
de talento humano mejora la organización en 
las funciones de los docentes de la unidad 
educativa Lautaro Aspiazu Sedeño. 
H03: La aplicación del programa de gestión 
de talento humano no mejora la organización 
en las funciones de los docentes de la unidad 
educativa Lautaro Aspiazu Sedeño. 
V2: Competencias 
Laborales 
(Delgado, 2015), es un 
elemento importante del 
comportamiento 
organizacional, que permite 
canalizar el esfuerzo, la 
energía y la conducta en 
general del trabajador, 
permitiéndole sentirse 
mejor respecto a lo que 
hace y estimulándolo a que 
trabaje más para el logro de 
los objetivos. 
 
 
